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This study examines university employees’ perception of their employment situation and
career opportunities. By tradition, fixed term contracts are used in the Swedish research
community due to dependency on insecure funding. There is a current debate that questions
this use of insecure employments. The employments are said to negatively affect the
university’s societal role and international competitiveness. The study's aim is to explore this
tendency of insecure employments by using theories of psychological contracts,
employability, employment and income security.

The study’s empirical findings, based on qualitative interviews, show that the respondents
experience unfulfilled psychological contracts due to an insecure employment situation in
combination with the unfulfilled wish for a permanent employment. Therefore, the employees
compensate and cope for the experienced job insecurity through different actions, among
others by employability enhancement. Furthermore, the employed endure feelings of
insecurity, worry and loss of commitment to their work caused by insecure working
conditions. The experienced lack of future job security forces individuals to invest in their
employability in order to increase their opportunities to find jobs outside of the university.
This fact suggests that the organization’s pursuit of numerical flexibility have a negative
impact on the organization’s activities and its staff and in the long run the competence
maintenance of the organization.
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1. Inledning

| Sverige har det blivit allt vanligare, bade i privat och offentlig sektor, att organisationer
visstidsanstéaller personal. Ar 2013 var 11,7 % av arbetskraften i Sverige (25-74 4r)
visstidsanstalld (SCB 2014). Anvandandet av visstidsanstallningar &r tre ganger hogre pa
universiteten dn genomsnittet i landet och den hdgsta andelen finns inom de medicinska och
naturvetenskapliga  fakulteterna  (Amossa  2013:6).  Visstidsanstéllningar — &r et
samlingsbegrepp for alla typer av tidsbegransade anstallningar och skiljer sig fran
tillsvidareanstallningar som I6per pa obestamd tid. Anvandningen av visstidsanstallningar kan
vara ett satt for foretag och organisationer att uppna flexibilitet. Genom att halla delar av
arbetskraften 10st knuten till organisationen kan dessa fungera som en buffert vid forandringar
i efterfragan, vilket sdgs leda till en 6kad kostnadseffektivitet (Kalleberg 2001:484). Det blir
bland annat lattare for en arbetsgivare att anpassa sig till konjunkturssvangningar och saga
upp den l6st forankrade personalen med kort varsel i lagen da organisationen anser sig behéva
spara pengar. For att kunna halla personal 16st knuten till organisationen under lang tid
hander det att svenska arbetsgivare staplar olika former av visstidsanstéllningar pa varandra.
Detta ar tillatet enligt lagen om anstallningsskydd (SFS 1982:80).

| det nya arbetslivet, som sedan 1970-talet vuxit fram, maste foretag och organisationer Gver
hela vérden anpassa sig till en arbetsmarknad préaglad av global konkurrens och nya ¢kade
krav pa flexibilitet (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg 2006:13ff). Detta
staller i sin tur nya krav pa den anstéllde att vara flexibel och ansvara for att halla sig attraktiv
pa arbetsmarknaden. Det ar inte langre givet att en anstallning varar livet ut, till skillnad fran
en tidigare epok av industrialism, och inte heller har arbetet samma givna plats i livet som
tidigare (Allvin et al. 2006:17f). Grénserna mellan arbete och privatliv har blivit otydligare
och arbetsvillkoren har pa manga satt blivit tuffare. Guy Standing (2013:22) beskriver att
anstéllningsforhallanden har blivit osakrare for en allt storre del av arbetskraften. Detta beror
pa att nyliberala idéer om att tillvaxt bor efterstavas genom fri konkurrens lett fram till 6kade
flexibilitetskrav. Riskerna har, enligt Standing, alltmer kommit att forskjutas fran
arbetsgivarna till arbetstagarna och det har resulterat i framvéxten av ett prekariat, en ny
grupp méanniskor som lever under prek&ra omstandigheter. Dessa saknar ofta den trygghet i
bland annat anstéllning, yrkesidentitet och inkomst, som kravs for att bygga ett stabilt liv. Det
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som ar nytt i utvecklingen &r att otryggheten aven drabbar personer med hog utbildningsniva
(Standing 2013). Forskningspersonal som tillhdr denna grupp blir darfor intressant att studera.
Anvéndningen av visstidsanstallningar ar enligt Standing en del av fenomenet prekariatet,

varfor denna studie fungerar som ett exempel pa en stérre samhallsutveckling.
1.1 Problemformulering

Amnet visstidsanstallningar ar hogst aktuellt, att déma av den debatt som just nu pagar mellan
fackforbund, intresseorganisationer och arbetsgivarorganisationer. Bland annat pekar
statstjanstemannaférbundets (ST:s) ordférande Britta Lejon pa att de statligt anstallda far
samre villkor pd grund av att visstidsanstallningar staplas pa varandra och ett aktivt
undvikande att tillsvidareanstalla vid nyrekryteringar (SvD 2013). Hon menar att staten som
arbetsgivare borde agera som en forebild pa arbetsmarknaden nar det géller anstéllningar, men
att flera faktorer omgjliggor detta. Arbetsgivarverket menar i sitt svar till Britta Lejons kritik
att visstidsanstéllningarna fyller en viktig funktion for verksamheten. Detta bland annat nér

det géller anstallningar som syftar till att kompetensutveckla de anstallda (SvD 2013).

Aven ledaméter fran Kungliga Vetenskapsakademiens kommitté riktar kritik mot
anvandningen av visstidsanstallningar, med fokus pa universitetet. De havdar att universiteten
i Sverige gar miste om ung och lovande arbetskraft pa grund av de osékra karriarvagarna (DN
2014). Begavade svenska forskare soker sig hellre till lander dar chansen till
tillsvidareanstélining ser battre ut. Ledamoterna anser att detta &r en negativ faktor for den

svenska forskningen konkurrensmassigt.

Amnet visstidsanstallningar ar dven relevant ur personalvetenskaplig synvinkel, d& det
paverkar organisationer och individer. Balanseringen mellan organisationens strategier for
Ionsamhet och personalens halsa och valbefinnande ar centralt i en personalvetares uppdrag.
Spéanningen mellan personalens intressen och organisationens agenda kommer darfor vara
underliggande i denna uppsats. Visstidsanstallningarnas paverkan pa personalen menar vi kan
kopplas till méjligheten att nd god produktivitet och kvalitet i verksamheten, da forskning
visat att visstidsanstéllningar kan inverka bland annat pa de anstélldas hélsa, engagemang
och benégenhet att 1damna organisationen (Aronsson, Gustafsson & Dallner 2000; Cheng &

Chan 2008; De Cuyper & De Witte 2011). Den forskning som forts pa amnet har framst varit
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kvantitativ, varfor vi vill tillféra en kvalitativ studie. For att na en forstaelse for
visstidsanstallningarnas paverkan pa personalen kommer studien fokusera just pa personalens

subjektiva upplevelse av sin arbetssituation och karriarmojligheter.

Universitetet uppger i sin anstallningsordning att de arbetar for en langsiktig
kompetensforsorjning (Goteborgs universitets anstallningsordning 2013:12)* vilket ifragasétts
I tidigare ndmnda debattinldgg. Vissa parter menar att anvandningen av visstidsanstallningar
ar ett hot mot universitetets kompetensforsorjning och darmed mot dess konkurrenskraft.
Detta gor amnet viktigt att belysa da det kan ha en paverkan pa samhéllet. Med detta som
bakgrund vill vi titta pa hur kompetensforsorjningen fungerar pa en avdelning inom
universitetet. Den studerade personalens tankar kring framtid och karridr inom universitetet

far fungera som ett exempel.

1.2 Syfte och fragestallning

Det generella syftet med var studie &ar att undersoka hur anvandandet av tillfalliga
anstéallningsformer fungerar inom den medicinska fakultetens forskningsverksamhet vid
universitetet. Mer specifikt vill vi undersoka hur personalen upplever sina anstéllningsformer

och vilka konsekvenser de anser att anstallningsformerna far for deras arbetsvillkor.

Fragestallningarna som kommer besvaras ar séaledes:

1. Hur upplever personalen vid en medicinsk forskningsenhet pa ett svenskt universitet sina

anstéllningsformer och de forutsattningar som foljer med dessa?

2. Hur ser de anstillda pa sina framtida mojligheter till anstallning och karriar inom

akademin?

! Vilket l4arosate som studerats framgar har for 6kad transparens i studien. Larosatets namn &r dock av mindre
vikt for studiens resultat, da det ar fenomenet otrygga anstéllningar inom akademin i stort som &r studiens fokus.

Larosatets kommer dérfor ej nd&mnas vidare i texten utan kallas universitetet.
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1.3 Bakgrund

Detta avsnitt avser ge en forklaring till hur situationen ser ut med visstidsanstallningar inom
universitetet idag och varfér den ser ut som den gor. Tillampliga regler gallande olika
anstéallningsformer kommer presenteras liksom en beskrivning av den forskningsavdelning dar

studien genomforts.

En anledning till den stora andelen visstidsanstéllningar inom akademin uppges i en rapport
fran sveriges universitetslararforbund (SULF) vara en tradition av visstidsanstallningar for
forskare (Amossa 2013:8). Aven faktumet att verksamheten till stor del finansieras av externa
anslag ses som en anledning. Anslagen, som vanligtvis l6per i 3-4 ar, gor den ekonomiska
situationen osaker. Till foljd av det vagar larosétena inte tillsvidareanstalla personal, som de
kanske méste sdga upp nar pengarna tar slut (ibid.). Amossa (2013:5) tar vidare upp
autonomireformen som en forklaring till visstidsanstéliningarnas betydande roll inom
akademien idag. Denna reform har som syfte att ge enskilda l&roséten storre
sjalvbestimmande och har bland annat gjort det till varje laroséates egen sak att bestdmma
vilka former av anstallningar som ska anvéandas. Enligt regeringens proposition, som ligger
till grund for reformen (prop. 2009/10:149), bor antalet tidsbegransade anstallningar minska,
med anledning av att de dr sa manga fler &n pa arbetsmarknaden i stort. Regeringen menar att
de regler som galler for 6vriga arbetsmarknaden bor kunna tillampas dven inom den statliga

hdgskolesektorn.

De anstallningsformer som finns pa det studerade universitetet regleras foljaktligen antingen i
Hogskoleférordningen, Lagen om anstéllningsskydd (LAS) eller i kollektivavtal. |
hogskoleforordningen finns ett antal givna anstallningsformer och utéver dessa far larosatet
besluta kring vilka former som ska gélla. Féljande former av visstidsanstallningar &r relevanta

for studien:

- Enligt 58 Lagen om anstallningsskydd (SFS 1982:80) tillats tidsbegransade anstéllningar for
allmén visstidsanstallning, vikariat, sdsongsarbete, anstallning efter att arbetstagaren fyllt 67
ar, samt provanstallning. For formerna allman visstidsanstallning och vikariat galler att

anstéallningen évergar i en tillsvidareanstallning om anstéllningen pagatt i mer an tva ar under



en femarsperiod. For personalen pa den aktuella forskningsavdelningen?® innebar detta att de,
efter att ha jobbat pa tillfalliga kontrakt i tva ar, inte kan fa kontraktet forlangt aven om det
finns forskningsanslag och forskningsgruppen vill ha dem kvar. For att kunna fortsétta
anstallningen maste de antingen vanta tills en ny femarsperiod borjar och LAS-perioden kan
borja raknas fran noll, fa en anstallning som &r undantaget LAS, eller bli beviljad en
tillsvidareanstallning fran institutionens prefekt. Da just denna institution ar nara kopplad till
Universitetssjukhuset ar det ocksa mojligt att bli anstalld som forskare pa sjukhusets

forskningspengar. Déar finns mojligheten att vara anstalld i ytterligare tva ar, innan LAS sétter

stopp.

- Anstéllning som postdoktor &r en meriteringsanstallning som regleras enligt kollektivavtal
(Arbetsgivarverket & Sveriges akademikers centralorganisation (SACO) 2008). Denna
anstallning far paga i tva ar, med eventuell forlangning om sarskilda skal foreligger. Syftet
med anstéllningen dr att ”ge nyblivna doktorer mojlighet att befdasta och vidareutveckla i
forsta hand sina vetenskapliga fardigheter” (Goteborgs universitets anstéllningsordning

2013:10). Det ar detta som asyftas med ordet meritering.

- | enlighet med 128 Hogskoleforordningen (SFS 1993:100) har Universitetet fattat beslut
om att meriteringsanstéaliningarna bitrdédande universitetslektor och forskarassistent ska finnas.
Bada anstallningarna syftar till att liraren ska ges mojlighet att utveckla sin sjilvstindighet
som forskare och fa meriter som kan ge behorighet for en annan lararanstallning som det stalls
hogre krav pa behorighet for” (Goteborgs universitets Anstédllningsordning 2013:8-9).
Tjansterna far paga i fyra ar, med eventuell forlangning vid sérskilda skal. En tjanst som
bitradande universitetslektor ska leda till provning foér befordran till tjanst som
universitetslektor. Forskarassistenttjansten daremot leder inte fram till ndgon sadan prévning.
Enligt Amossa (2013:19) &r det stora problemet med meriteringsanstillningarna att endast ett

fatal leder till tillsvidareanstallning eller en prévning for detta.

Ar 2012 anmilde fackférbundet SULF Sverige till europeiska kommissionen for brott mot
visstidsdirektivet, efter att regeringen aterinfort en helt tidsbegransad anstallning i
hogskoleforordningen  (Gotlind  2012). Anmaélandet askadliggjorde den  kritik som

2 Information om verksamheten fran insamlad empiri.



fackforbundet riktar mot mojligheten att stapla visstidsanstéllningar i olika kombinationer,
som de menar gor det mojligt att visstidsanstélla i oandlighet utan att anstallningen 6vergar i

en tillsvidareanstéllning.
1.3.1 Den studerade avdelningen

Den avdelning déar vi har forlagt studien tillhor den medicinska fakulteten vid universitetet,
som &ven ar en del av Sahlgrenska akademien®. Det dagliga arbetet p& avdelningen utfors
vanligtvis i projektform i forskarlag dér en forskningsledare har det dvergripande ansvaret for
projektet*. Det &r forskningsledaren som genom anslag och stipendier budgeterar fér projektet
och det ar dven denne som har befogenhet att anstalla visstidsanstélld personal. Forskarlaget
kan besta av exempelvis doktorander, postdoktorer, forskningslaboranter, bitradande forskare
och forskningsassistenter. Postdoktorer, forskningsassistenter och bitrddande forskare kan
ansOka om egna anslag och &nda tillhdra forskarlaget. Fakulteten har en prefekt som kopplas
in nér det kommer till att tillsvidareanstélla personal eller utlysa tjanster. Teoretiskt sett har en
tillsvidareanstalld person mojlighet att bli omplacerad till en annan forskargrupp i
organisationen om den egna forskargruppen inte skulle ha rad med fortsatt anstéllning,
forutsatt att personen har ratt kompetens for tjansten. Att sadana omplaceringar gar igenom ar
dock valdigt ovanligt. Omplaceringsforfragningar kan skickas runt i organisationen i ar utan
att nagon avdelning tar emot personen. Anledningen till att institutionens prefekt godkéanner
ytterst fa tillsvidareanstéallningar ar att det inom statliga organisationer anses vara svart att

séga upp personal.

2. Teori och tidigare forskning

| detta avsnitt avser vi presentera de modeller och den tidigare forskning som ligger till grund

for var forstaelse for amnet och som anvands i uppsatsens analys- och diskussionsdel. Som en

3 Information fran http://www.sahlgrenska.qu.se/om-fakulteten/ hamtad 2014-04-23. Aven har namns

organisationens namn for 6kad transparens.
* Information om verksamheten fran insamlad empiri. Kallan &r en forskningsledare vid avdelningen, i brist pa

officiellt organisationsschema.
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bakgrund till anvéndningen av visstidsanstallningar kommer Atkinsons flexibilitetsmodell och
dess uppdelning i en funktionellt flexibel kdrna och en numerért flexibel periferi presenteras.
Dérefter beskrivs ett antal, for uppsatsen, centrala begrepp. Forst det psykologiska kontraktet,
som forklarar relationen och de férvantningar som finns mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Efter detta forklaras begreppet anstallningstrygghet, vilket innebér den uppskattade risken att
bli av med sitt jobb. Detta foljs av begreppet sysselsattningstrygghet, vilket innebér en
individs mojlighet att hitta och fa ett nytt likvardigt eller béattre jobb. Darpa behandlas
begreppet anstallningsbarhet som innebér individens anpassning till arbetsmarknadens krav.
Slutligen beskrivs begreppet inkomsttrygghet, vilket innebar méjligheten att kunna forsorja
sig vid arbetsloshet. Dessa &ar de definitioner vi valt att anvanda och reserverar oss for att de
kan skilja sig fran andra forskares definitioner. | kapitlet presenteras dven sammanfattningar

av resultat fran tidigare studier gallande visstidsanstallningars paverkan pa individen.
2.1 Visstidsanstallningar och osdkerhet

Som namnts i uppsatsens inledning har den globala konkurrens som praglar dagens ekonomi
skapat storre krav pa flexibilitet for bade foretag och individer (Allvin et al. 2006:13ff). John
Atkinsons flexibilitetsmodell fran 1984 har sedan den publicerades haft stort inflytande pa
forskningen inom flexibilitetsomradet (Kalleberg 2001:481ff). Enligt modellen stravar foretag
efter att skapa stabila och langsiktiga relationer med vissa arbetstagare, vilka utgor
arbetsplatsens kéarna. Samtidigt vill de ha losa forbindelser med andra arbetstagare, som far en
mer perifer roll i organisationen. Kdrnan &r tankt att vara funktionellt flexibel, vilket innebar
att den genom utbildning och tréning tillagnar sig kunskaper som kréavs for att snabbt kunna
byta arbetsuppgifter. De perifera arbetstagarna ger organisationen numerisk flexibilitet, da
dessa genom sina l6sa kopplingar till organisationen latt kan anstéllas och sdgas upp nar
behovet av arbetskraft skiftar (Kalleberg 2001).

2.1.1. Osdkerhet aven for hogutbildade

| uppsatsens inledning ndmns Standings begrepp prekariatet. Vad som ar nytt i den utveckling
han beskriver och som gor vart fall intressant ar att dessa forhallanden inte enbart drabbar
manniskor fran arbetarklassen utan att d&ven hogutbildad arbetskraft idag kan leva liv praglade
av osékerhet (Standing 2013:11).



Med utgangspunkt i Atkinsons teori har Aronsson, Gustafsson och Dallner (2000:19)
beskrivit en karna-periferistruktur som tar hénsyn till hur olika typer av visstidsanstéllda har
olika stark anknytning till organisationen de arbetar for. Enligt dem bestar periferin av olika
skikt av anstallda, dar exempelvis objekt- och projektanstallda befinner sig nédra foretagets
karna, da de ofta har arbetsvillkor som liknar de fast anstalldas. Som kontrast till detta utgor
behovs- och sdsongsanstéallda en grupp losare knutna visstidsanstallda. Aronsson et al.
(2000:18) kategoriserar gruppen visstidsanstallda universitetslarare till de objekt- och
projektanstallda, utifran de arbetsforhallanden de har, vilket innebar att dessa utgor en grupp

som ar relativt starkt knuten till organisationen.

2.2 Psykologiska kontrakt

Begreppet psykologiskt kontrakt som det ser ut idag har sin grund i Rousseaus artikel fran
1989 (George 2009). Enligt hennes definition &r individens uppfattningar av de I6ften och
forvantningar om ett dmsesidigt utbyte det som é&r intressant i dessa kontrakt (Rousseau
1989:123). Isaksson och Bellaagh (2005:4) menar att begreppet handlar mer om forhallandet
mellan den anstdllde individen och dess arbetsgivare bortom det formella
anstallningskontraktet. Det psykologiska kontraktet kan oavsett tolkning anvandas som ett
analysverktyg for att askadliggora anstalldas och arbetsgivares relation och relationens
innehall i form av forvantningar och 16ften. Det kan aven anvandas till att forklara kanslor av
besvikelse eller tillfredstéllelse samt de attityder och beteenden som féljer av detta (Rousseau
1989:123). For att kontraktet ska kunna uppsta och bli stabilt kravs det att kontraktets parter
kan lita pa att den andra parten bade vill och har mojlighet att uppfylla kontraktet (Rousseau
& Schalk 2000).

Rousseau (1989:122) menar att det psykologiska kontraktet lamnar stort utrymme for
subjektiva tolkningar utifran det som ar nedskrivet eller uttalat. Tolkningarna é&r till stor del
sprungna ur det forhallande och den interaktion som finns mellan parterna. Guest, Isaksson
och De Witte (2010) tillagger att det dven paverkas av omgivningen genom bland annat det
ekonomiska l&get eller normer inom professionen. Individens personliga egenskaper och
forutsattningar ar av vikt i utformandet av kontraktet (Rousseau & Schalk 2000). Rousseau
(1989) menar att individen, for att kontraktet ska fungera, i nagon utstrackning maste
underkasta sig eller acceptera organisationens vérden. | vilken grad individen ka&nner en
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onskan att fa vara en del av verksamheten och anstranger sig for organisationens syfte avgor

individens engagemang och saledes innehallet i kontraktet.
2.2.1 Relationella och transaktionella kontrakt

Det finns tva huvudtyper av psykologiska kontrakt, det relationella och det transaktionella,
vilka befinner sig i varsin &nde av ett kontinuum (George 2009:11ff). | det relationella
kontraktet bygger relationen mellan den anstillde och arbetsgivaren pa omsesidiga och
emotionella grunder. Den anstéllde kanner att den kan identifiera sig med arbetet och gar med
pa arbetets utformning och innehall. Detta for att personen upplever ett engagemang och inte
bara pa grund av ekonomiskt utbyte. Nar individen lagger ner tid och engagemang i sitt arbete
kan det ses som en investering. Arbetsgivaren gor motsvarande investeringar genom att
exempelvis erbjuda kompetensutveckling och forvantar sig att den anstéllda ska stanna pa
arbetsplatsen samt visa lojalitet och engagemang. Arbetsgivaren kan ocksa inom ramen for ett
relationellt kontrakt erbjuda sjalvstandighet, samarbete och erkdnnande (Allvin et al.
2006:81). Det relationella kontraktet ar langsiktigt i det att den anstallde forvantar sig en
langre och sakrare form av anstéllning (George 2009:13ff). Det transaktionella kontraktet,
daremot, binder parterna pa instrumentella och ekonomiska grunder. Inom denna typ av
kontrakt &r arbetet inte en del av identiteten utan incitamenten &r snarare mojligheter till
karridrsutveckling och status. Anstallningarna ar av en mer kortsiktigt art, vilket mojliggor for
organisationen att skapa den numerdra flexibilitet som ndmnts tidigare. Emotionellt
engagemang ar inte lika framstaende och den anstallde forvantas kunna utfora arbetet utan

ingripande insatser fran arbetsgivaren.

Enligt Kalleberg (2001:481) ges den sa kallade kéarnan storre mojlighet till delaktighet och
paverkan, nagot som i kombination med beléningar kopplade till organisationens framgang
leder till ett 6kat engagemang. Detta tolkar vi som att denna grupp Overlag har mer
relationella kontrakt. Som kontrast till detta uppger Kalleberg att mer transaktionella kontrakt
upprattas till de numeriskt flexibla i periferin. Detta menar vi ar intressant i forhallande till
gruppen hogutbildade som trots sin utbildningsniva har numeriskt flexibla anstéllningar.
Standing (2013:16f) menar att det i dagens arbetsliv inte &r givet att en viss klass- och
utbildningsbakgrund leder till vissa arbetsforhallanden. Det ar alltsa inte givet vilken grupp

som ar numeriskt flexibel.



2.2.2 Kontraktsbrott

Nar l6ften och forvantningar i ett psykologiskt kontrakt inte uppfylls uppstar kontraktsbrott.
Dessa dr svara att reparera genom forandrat beteende och satter djupa spar, ror upp starka
kénslor och leder ofta till att individen lamnar organisationen for gott (Rousseau 1989:127ff).
Brott mot relationella kontrakt foljs vanligtvis av starkare reaktioner &n brott mot
transaktionella kontrakt (Allvin et al. 2006:82). Ett brutet relationellt kontrakt, dar den
anstéllde upplever att organisationen inte moter de egna investeringarna i verksamheten med
likvéardiga investeringar, kan leda till att kontraktet forskjuts till att bli mer transaktionellt.
Individen anpassar da sina investeringar till de investeringar den upplever att motparten gor

vilket leder till att dess forhallningssétt till arbetet forandras (ibid.).
2.3 Konsekvenser av visstidsanstallningar

Den egna instéllningen till arbete och Kkarriar har betydelse for hur anstallningsformen
paverkar valbefinnandet (De Cuyper & De Witte 2011:106). De som ser sina
visstidsanstallningar som en sprangbrada till karriar hos samma arbetsgivare ar beredda att
investera i sina arbeten med hopp om att belénas med permanent anstéllning i framtiden. For
dessa personer medfor bristen pa fast anstallning inte negativa effekter for valbefinnandet, sa
lange hoppet om framtida tillsvidareanstallning halls vid liv (ibid.). Denna instéllning till
arbetet och arbetsgivaren liknar den beskrivning av relationella kontrakt som givits ovan, dar
forvantningar om en fortsatt anstallning skapar engagemang hos den anstallde. Om arbetet
inte leder till en permanent anstéllning for en person med denna installning menar vi att
personen kan tolka detta som ett kontraktsbrott. Den som daremot ser sin visstidsanstallning
som en mojlighet att skaffa kunskaper och erfarenheter att anvanda for att bygga en karriar
nagon annanstans, kan uppna valbefinnande i sin anstdllning trots bristen pa
anstallningstrygghet (De Cuyper och De Witte 2011). Detta da de istallet uppnar
anstéallningsbarhet, ett begrepp som aterkommer nedan. Beskrivningen av denna installning
menar vi har likheter med det transaktionella kontraktet. Da den visstidsanstéllde varken
efterstravar eller forvantar sig en permanent anstéllning, bor en utebliven sadan heller inte

innebara nagot kontraktsbrott.
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Berglund, Furdker och Vulkan (2013) beskriver tre trygghetsbegrepp som de menar ar
sammankopplade. Det forsta begreppet ar den upplevda risken att forlora sitt nuvarande jobb,
vilket Oversatts till anstallningstrygghet (’job security’). Detta begrepp delar de upp i en
kognitiv. och en kénslomassig del. Den uppfattade risken motsvarar kognitiv
anstéllningstrygghet och den oro som foéljer av risken motsvarar den ké&nslomassiga
anstallningstryggheten. Nar begreppet oro framdver anvands &r det bristen pa kanslomassig
anstallningstrygghet som asyftas. Anledningen till uppdelningen ar att tva personer som
upplever lika stor risk att forlora jobbet inte nodvandigtvis ar lika oroliga, beroende pa

livssituation och personliga faktorer (ibid.).

Det andra begreppet innebar mojligheten att fa ett likvardigt eller battre jobb an det nuvarande
och kallas for sysselsattningstrygghet (employment security’). Begreppet handlar om
individens formaga att vara attraktiv pa arbetsmarknaden i relation till den efterfragan som
finns pa arbetskraft. Ett annat begrepp som har stora likheter med begreppet
sysselsattningstrygghet dr anstallningsbarhet (Berglund et al. 2013:168). Aven det handlar om
formagan att halla sig attraktiv som arbetskraft pa arbetsmarknaden (Nilsson 2009:71).
Begreppets innehall &r i standig forandring, da det ar kopplat till vad som av arbetsmarknad
och arbetsgivare anses vara aktuellt for stunden (Garsten & Jacobsson 2004; Berglund
2009:35f). | jamforelse med begreppet sysselséttningstrygghet laggs storre fokus pa
individens ansvar att anpassa sin kompetens till det som efterfragas (Berglund et al. 2013).

Det tredje begreppet &r den upplevda mdojligheten att forsdrja sig vid arbetsloshet, vilket
oversatts till inkomsttrygghet (income security’). Det kan bland annat handla om mgjligheten
att lagga undan pengar, tillgang till arbetsloshetsersattning och ett i Ovrigt starkt socialt
skyddsnat (Berglund et al. 2013).

Berglund et al. (2013) hdvdar att brister i den kansloméssiga och kognitiva
anstéllningstryggheten kan kompenseras genom sysselsattningstrygghet och inkomsttrygghet.
Genom att addera begreppet anstéliningsbarhet till denna tes menar vi att personer som
upplever brister i k&nslomassig anstallningstrygghet kan kompensera detta genom att sjalva
gbra sig anstallningsbara under forutsdttning att de samtidigt upplever inkomsttrygghet.

Ansvaret ligger da hos individen till skillnad fran i begreppet sysselséttningstrygghet, dar
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faktorer som konjunktursvéngningar och anstallningstrygghetslagstiftning spelar stérre roll

och individen saledes ar mer passiv.
2.3.1 Kontextens betydelse for den upplevda tryggheten

Personer med tidsbegréansade anstallningar och framforallt personer med kortare kontrakt
tenderar att uppleva en storre risk att forlora sina arbeten. Detsamma galler personer med
mindre kvalificerade jobb och personer fran lagre socioekonomiska kategorier (Berglund et
al. 2013:172ff). Detta ar intressant i relation till uppsatsens studieobjekt som tillnér nagra av
de hogst uthildade i samhallet. Personer med hégre utbildningsniva tenderar att uppleva sig
vara mer anstallningsbara an personer med lagre utbildningsniva (Berglund et al. 2013:175ff).
Nér det géller den kdnslomaéssiga anstallningstryggheten &r denna samre hos personer som
forsorjer hemmaboende barn och av samma skél ar den upplevda inkomsttryggheten storre
hos yngre personer utan barn, da deras levnadsomkostnader ofta &r lagre. Personer som
upplever storre sysselsattningstrygghet och inkomsttrygghet har visat sig uppleva en sa pass
mycket battre kansloméssig anstallningstrygghet att andra faktorer, som exempelvis typ av

anstallningskontrakt, minskar i paverkan (ibid.).
2.3.2 Den allméanna bilden av visstidsanstallningar

Det finns en mangd studier kring visstidsanstéllningar och deras paverkan pa individ och
organisation (De Cuyper och De Witte 2011). Resultaten i dessa studier &r varierande och
olika nyanserade. Den dominerande bilden av visstidsanstéliningar ar att de &r otrygga och
kopplade till stress och brister i de anstélldas vélbefinnande (ibid.). Detta ar en forestéllning
som &r tydlig bland beslutsfattare och intresseorganisationer pa arbetsmarknaden och som inte
minst blir tydlig i regeringens uttalande om att antalet visstidsanstallningar bér minska (Prop.
2009/10:149). Samma sak galler SULF:s rapport om visstidsanstéllningar, som innehaller
uttalanden om att visstidsanstéllningarna ar ett problem saval for de enskilda forskarna som
ett hot mot forskningens kvalitet. Dessa forestallningar rader trots att fa studier visar pa

direkta samband mellan visstidsanstéliningar och férsdmrad halsa och vélbefinnande.
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2.3.3 Visstidsanstéllningar har paverkan pa valbefinnande

Studier har gjorts som visar pa positiva samband mellan visstidsanstéallningar och
valbefinnande (Guest et al. 2010:105; Aronsson et al. 2000; Isaksson & Bellaagh 2005).
Omfattningen av och forklaringarna till sambanden varierar i dessa studier. En studie hévdar
att sambanden stracker sig Over alla former av tidsbegrénsade anstéllningar, till foljd av att
visstidsanstalld personal 6verlag har smalare och mer transaktionella psykologiska kontrakt
(Guest et al. 2010:105). Detta leder till att kontraktsbrotten blir farre hos denna grupp &n hos

motsvarande tillsvidareanstélld personal.

En annan studie visar att olika typer av visstidsanstallningar har olika innebérd for individers
hélsa, da olika sorters visstidsanstallningar innebér olika arbetsférhallanden (Aronsson et al.
2000). Forfattarna menar att objekt- och projektanstallda ofta har arbetsforhallanden som
liknar de fast anstalldas, med hdg grad av beslutspaverkan och utvecklingsmajligheter. Detta
leder till att dessa personer upplever mindre psykosomatiska halsoproblem &n mer perifera
visstidsanstallda (Aronsson et al. 2000). Det har dven pavisats att visstidsanstallda i branscher
med en tradition av tillfalliga anstéllningar skattar sin hélsa och sitt valbefinnande hogre an i
branscher dér visstid ar undantag (Isaksson & Bellaagh 2005). Halsa och valbefinnande
skattas generellt sett lagre av visstidsanstallda med hogre utbildningsniva (Isaksson
& Bellaagh 2005).

Andra forskare menar att visstidsanstallningar Overlag leder till upplevd brist pa
anstéllningstrygghet vilket kan leda till stressrelaterad psykisk och fysisk ohdlsa, minskad
arbetstillfredsstallelse, minskat engagemang och 6kad bendgenhet att lamna organisationen
(Cheng & Chan 2008:275). Detta stammer Gverrens med de effekter som Standing (2013)
menar brukar folja det han kallar en prekar arbetssituation.

2.3.4 Individen kompenserar for bristande anstallningstrygghet

Som tidigare ndmnts innefattar organisationens del i det relationella psykologiska kontraktet
att mota den anstélldes investeringar i organisationen med langsiktig kompetensutveckling
och anstallningstrygghet (George 2009:13). Om organisationen av nagon anledning inte
erbjuder detta uppstar en brist i anstéllningstryggheten som kan foljas av oro. Detta kan

kopplas till modellen Berglund et al. (2013) utformat, dar bristande anstallningstrygghet kan
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kompenseras for genom inkomsttrygghet och sysselsattningstrygghet. 1 denna modell &r
tryggheten beroende av arbetsmarknadens matchning med de egna kompetenserna och
individen ses darfor som passiv. Genom att tillfora begreppet anstéliningsbarhet kan individen
sjalv anpassa sig for att leva upp till de krav arbetsmarknaden staller och pa sa satt uppna
trygghet. Pa detta satt kan teorin om det psykologiska kontraktet och de olika
trygghetsbegreppen kopplas samman med anstallningsbarhetsbegreppet. De organisatoriska
brister som omojliggor anstallningstrygghet kan kompenseras for av individen genom att
denne anpassar sig for att gora sig mer anstallningsbar. Precis som Standing (2013) beskriver
har arbetsgivarens risktagande forflyttats till arbetstagarna, da ansvaret for att skapa trygghet

hamnar hos de enskilda individerna.

3. Metod

| denna del amnar vi redogora for vart val av forskningsansats, val av metod for empiri-
insamling och dataanalys. Vi kommer klargdra tankar kring urval och behandla studiens
etiska aspekter. Slutligen kommer vi reflektera kring studiens tillforlitlighet och problem vi

kan se hos studien.

3.1 Kvalitativ ansats

Vi har valt att genomfora en kvalitativ studie. D& syftet varit att ta del av personalens eget
meningsskapande och deras subjektiva upplevelse har det varit viktigt att fokus for studien
varit just pa individen. Vi ansag att den kvalitativa inriktningen var lamplig for att komma
nara individen och fa en djupgaende bild av individens upplevelser (Ryen 2004:14-16).
Manga kvantitativa studier har redan gjorts pa @mnet och vi ville darfor bidra med en studie
som var koncentrerad till en specifik arbetsplats och dess anstéllda och darmed férdjupa
bilden av de anstalldas erfarenheter. Kritik kan riktas mot var studie, som mot andra
kvalitativa studier, att den innebér en forenkling av verkligheten (Ryen 2004:17). Déarfor vill
vi poangtera att denna studie framst ska ses som ett exempel pa hur verkligheten inom en

avgransad kontext kan tolkas.
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Var studie har haft en abduktiv ansats, vilket bland annat inneburit att vi byggt upp en
successiv forstaelse for problemet genom att teorilasning och empirisamling skett véaxelvis
under uppsatsens gang (Alvesson & Skoldberg 2008:55f). Det har visat sig bland annat
genom att vi i sista intervjun haft en annan forstaelse for problemet an i forsta intervjun, vilket
kan ha styrt intervjuernas fokus. | linje med den abduktiva ansatsen har vi, néar vi funnit
intressant empiri, varit lyhdrda for liknande exempel i efterfoljande intervjuer. Detta for att
undersoka om det funnits ett aterkommande monster (ibid.). Var forforstaelse for
problematiken har till viss del styrt studien nér det galler utformningen av intervjuguiden och
valet av teoretisk referensram. Relaterad litteratur som l&sts innan empirin samlats in har
fungerat som inspiration till omradet snarare &n som grund till en férbestamd hypotes, vilket

stdammer dverrens med den abduktiva ansatsen (ibid.).
3.1.1 Kvalitativa semistrukturerade intervjuer

For att samla in empiri har vi valt att anvdnda oss av semistrukturerade intervjuer. En
anledning till valet &r att vi velat undvika en for strang struktur, da detta inte ar forenligt med
mojligheten att kunna tillgodogora sig intervjupersonens meningsskapande (Ryen 2004:44ff).
Vi ansdg aven att semistrukturerade intervjuer passade battre an helt obundna etnografiska
intervjuer. Dessa hade gett ett alltfor stort och svarbearbetat material for var studie, med tanke
pa dess tidsmassiga begransningar (ibid.). Till intervjuerna skapade vi tva olika
intervjuguider, en anpassad for forskningsledaren och en till 6vriga intervjupersoner. Dessa
har vi anvant som stod i intervjuforfarandet. Vi har efterstravat att stalla 6ppna fragor och
foljdfragor pa det intervjupersonen tagit upp, for att undvika att leda personernas svar.
Emellanat har vi riktat fokus tillbaka till intervjuguidens frageomraden nar intervjupersonen
svavat ut fran amnet. Vi 4 medvetna om att det kan vara problematiskt att avgéra vad i
resultatet som kan hénféras till anstallningsformen och vad som handlar om personliga
egenskaper eller livssituation hos de enskilda individerna. Darfor har vi tagit upp och
diskuterat dessa faktorer i intervjuerna. Genom att vara egna tolkningar kan ha influerat
intervjupersonernas svar, menar vi att vi sjélva kan ha inneburit ett hinder i intervjuerna. Det
finns alltid en tolkningsproblematik mellan forskare och studieobjekt da forskaren blandar in
sin egen forforstaelse i amnet i tolkandet och aterberattandet av objektets svar (Dahlgren
1996: 83).
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3.1.2 Val av litteratur

| valet av litteratur till uppsatsens teoretiska referensram har vi efterstravat att anvanda
relevanta och aktuella kéllor, samtidigt som vi i storsta mojliga man forsokt anvanda oss av
primarkallor. Dessa mal har inte alltid gatt att uppfylla, da vissa originalkallor inte gatt att fa
tag pa och vi upplevt att teorierna utvecklats vasentligt av andra forfattare. For att &nda uppna
trovardighet har vi darfor valt kallor som presenterar hur teorierna utvecklats over tiden och
hur de anvands idag. Dessa ar kallor vi funnit refererade i larobdcker och av andra forskare

inom omradet, varfor vi bedomt dem som trovardiga.
3.1.3 Databearbetning- tematisk analys

Med informanternas medgivande har intervjuerna spelats in och anteckningar har forts under
intervjuernas gang. Samtliga intervjuer har transkriberats och under denna process har vara
forsta tankar kring tematisering av resultatet formats. Efter noggrann genomlésning av
transkriberingarna och diskussion om hur dessa kunnat kopplas till de teorier vi valt, har vi
skapat ett antal teman som vi listat citat fran de olika intervjuerna under. De teman vi valt ut
har efter hand reviderats pa sa vis att teman slagits ihop och delats upp i underteman. Denna
procedur, att leta efter teman och underteman i intervjutranskriberingar och anteckningar,

kallas av Bryman (2008:528 f) for tematisk analys.

3.2 Urval

Urvalet har varit av vikt for den slutgiltiga analysens giltighet, da syftet varit att studera en
viss avdelning och dess anstéllda. For att fa en representativ bild av denna avdelning har vi
darfor gjort ett malstyrt urval (Bryman 2008). Vid kontakt med en avdelningschef pa
arbetsplatsen, har vi fatt godkadnnande att sjalva kontakta undersokningspersoner i
verksamheten. For att underlatta vart tilltrade till arbetsplatsen har vi anvéant oss av tva
kontaktpersoner som é&r anstallda pa avdelningen, vilka hjalpt oss stka upp mojliga
intervjupersoner. Att de kan ha paverkat och styrt urvalet & majligt, och nagot vi varit
medvetna om. Det finns alltsd en viss risk att urvalet kan ha paverkat studiens objektivitet.
Till de som matchat vara kriterier, att vara anstalld av universitetet och arbeta pa avdelningen,

har vi skickat mail med forfragan om de velat stalla upp pa intervju. De personer som
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kontaktat oss har inkluderats i studien och darmed har &ven intervjupersonens eget intresse i
att medverka i studien legat till grund for urvalet, nagot vi ar medvetna kan ha haft paverkan
pa var problembild.

Vi har genomfort en timme langa intervjuer med sex personer som haft koppling till
avdelningen. Av dessa var tre visstidsanstallda forskare/doktorander, en tillsvidareanstalld
forskningslaborant (ej disputerad), en tillsvidareanstalld forskningsgruppsledare och en
tidigare anstalld forskare. Valet att inkludera en tillsvidareanstalld och icke-disputerad person
var medvetet, for att se i vilken utstrackning denna persons upplevelser skilde sig fran de
andras. Det foll sig sa att de visstidsanstdllda hade olika befattningar, olika typer av
anstallningar och hade arbetat olika lange pa avdelningen, vilket gett oss en viss bredd i vart
underlag. Bortsett fran forskningsledaren var samtliga intervjupersoner kvinnor.
Konsfordelningen i studien ger en tamligen representativ bild av organisationen da samtliga
tjanster forutom de ledande positionerna ar kvinnodominerade. De visstidsanstéllda var
mellan 25-35 ar medan de tillsvidareanstallda (forskningslaboranten och forskningsledaren)
bada var éver 50 ar. Intervjun med forskningsledaren syftade dels till att skapa en bild av
organisationen och dels till att skapa en kompletterande bild till de anstédlldas upplevelse.
Samtalet har hjélpt oss att skapa en forstaelse for problematiken med visstidsanstéllningar pa
universitetet. Vart att notera &r dock att enbart en forskningsledare intervjuats, vilket kan ha
givit en snav bild.

3.3 Etiska stallningstaganden

Vid erbjudandet att medverka i studien och i samband med intervjun har vi informerat de
deltagande om syftet med och villkoren for studien, i enlighet med vetenskapsradets
forskningsetiska principer (2002). Vidare har vi informerat om att medverkan och den
information som framkommit i intervjun skulle behandlas med konfidentialitet och att det
som sades enbart skulle anvandas till det specifika syftet. Genom att medvetandegdra
intervjupersonerna om hur informationen skulle behandlas menar vi att vi skapat en
trovérdighet och ett fortroende. Vid intervjutillfallet har intervjupersonerna informerats om
mojligheten att avbryta sin medverkan i studien narhelst de 6nskar (Bryman 2008: 131ff).
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| och med att var studie involverat anstallda och deras syn pa sin arbetsgivare har det varit
mycket viktigt att ingen information som kunnat skada den anstéllde avsldjats i studien. Vi
har beaktat att manga av de inblandade haft visstidsanstéllningar och att deras situation kan
uppfattas som sarbar, darfor har vi lagt extra energi pa att undvika att réja deras identitet.
Detta har vi exempelvis gjort genom att koda intervjupersonerna som nummer i uppsatsens
resultat (intervjuperson 1-6). Dock ar avdelningen liten och kollegor har kant till studien
vilket gor att det finns risk att dessa kan ha forstatt vilka som medverkat i studien.

3.4 Studiens tillforlitlighet

Studiers tillforlitlighet brukar vanligtvis uppskattas med hjalp av begreppen validitet,
huruvida en metod undersoker det den avser understka, och reliabilitet, det vill sdga
resultatens konsistens och tillforlitlighet (Kvale & Brinkman 2009:263f). | kvalitativa studier
ar reliabilitet och validitet tatare sammankopplade &n i kvantitativa studier och darfor inte
intressanta att studera helt atskilda (Svensson 1996:210). Vissa forskare menar till och med att

god validitet automatiskt medfor god reliabilitet (ibid.).

Syftet med var studie har varit att genom intervjuer studera personalens upplevelser av sina
arbetsforhallanden och karriarmojligheter. Darfor har det varit viktigt for validiteten med
relevanta och tydligt stallda intervjufragor och en intervjusituation dér den intervjuade kanner
sig bekvam att vara oOppen. Vi menar att intervjuarens roll &r avgoérande foér hur
intervjupersonens utsagor tolkas och huruvida samtalet leds in pa det som studien avser att
fokusera pa. Darfor har vi beaktat detta och stréavat efter att uppvisa lyhdrdhet och intresse for
intervjupersonen och betona de forskningsetiska principerna. Vidare har vi forsokt halla
intervjuerna i ostorda rum avskilda fran arbetsplatsen, vilket inte alltid lyckats till foljd av
storande moment och intervjupersoners specifika 6nskemal om var intervjun skulle hallas.
Aven urvalet av intervjupersoner har varit avgorande for studiens validitet. Som tidigare
namnts kan det egna initiativet till deltagande haft paverkan pa representativitet for
arbetsgruppen, da det ar troligt att de som har tydliga asikter om sin arbetssituation véljer att
delta. Trots detta anser vi att vi fatt en bredd i intervjupersonernas svar, som kan vara
representativ for avdelningen. Urvalets storlek har begransats av studiens omfattning framfor
allt géllande tid. Till foljd av detta kan studien kritiseras for att ha for lite data for att kunna
bygga trovardiga argument. Pa grund av denna begransning har problem med att jamfora
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intervjupersonernas svar uppstatt. Vi vill dock upprepa att vara resultat ar att se som exempel

pa ett fenomen snarare &n som generaliserbara fakta.

Vi har sttt pa problem med att organisationsstrukturen varit otydlig och svar att finna entydig
information om. Olika personer och avdelningar pa universitetet har olika satt att definiera hur
organisationen ar uppbyggd. Gransldsheten i verksamheten mellan universitetssjukhuset och
universitetet har varit en komplicerande faktor. Detta har gjort att vi inledningsvis haft svart
att forsta vart studieobjekt. Det ar bland annat darfor vi valt att intervjua en forskningsledare
pa universitetet. Vi har dven pratat med en av vara kontaktpersoner, en avdelningschef pa
universitetssjukhuset samt en representant for fackforbundet SULF for att skapa oss en bild av

organisationsstrukturen.

De informationsintervjuer som gjorts for att forsta organisationen och anstallningssituationen,
i kombination med inldsning av universitetets anstallningsordning, har gett 0ss
forhandsinformation som hjalpt oss i utformandet av var intervjuguide. Den forstaelse vi fatt
har dven hjalpt oss att stalla mer relevanta foljdfragor, vilket vi menar styrker var studies
tillforlitlighet. Vi ar dock medvetna om att den information vi fatt fram ar olika personers
tolkningar av organisationen och den situation som rader. Darfor reserverar vi oss for att

andra tolkningar kan finnas.

4. Resultat och tolkning

| denna del dmnar vi presentera de huvudteman vi funnit i analysen av vart empiriska
material. Vi prestenterar dem nedan under tre Gvergripande rubriker: Oklara forvantningar
och kontraktsbrott, bristande anstéllningstrygghet pa forskningsavdelningen och slutligen
anstallningsbarhet som kompensation for brister i anstallningstrygghet. Resultatet och de

teoretiska kopplingarna presenteras integrerat och diskuteras i relation till forskningsfragorna.
4.1 Oklara forvantningar och kontraktsbrott

| intervjuerna har vi urskilt olika psykologiska kontrakt utifran intervjupersonernas utsagor.
Forvantningarna och graden av kontraktsuppfyllelse varierar. Nedan gar vi narmare in pa hur
dessa kontrakt ser ut.
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4.1.1 Forvantningar ur ett arbetstagarperspektiv

Ingen av de intervjuade uppger att de haft en tydlig uppfattning om universitetet som
arbetsgivare eller att de reflekterat 6ver vad de forvéntat sig av denna innan de blev anstéllda.
Eftersom samtliga kommit i kontakt med universitetet genom sin utbildning antar vi att de
hade en bild av organisationen redan da, men att den utvecklats allteftersom deras
anstallningar fortgatt. Det som drivit personerna att soka sig till forskarutbildningen har varit
intresse for forskningsomradet och for forskningen som sadan, saledes var det en

grundlaggande del i deras forvantningar pa anstallningen att fa syssla med forskning.

De flesta uppger att det funnits brister i information och administration fran arbetsgivarens
sida. Ett par personer nadmner att de upplever organisationen som anonym, att
administrationen & omstandig och att man sjalv maste soka svaren pa de fragor som dyker
upp. En person lyfter att information om framtida karridrvéagar varit bristfallig, speciellt for
doktorander, likasa gallande vilka formaner man har tillgang till och vilka kurser man kan ga.
Ingen av de intervjuade uppger att de har en tydlig befattningsbeskrivning, dar det star
nedskrivet vad som forvéntas av dem i arbetet. Detta formas istéllet i en interaktion med den

narmsta chefen varpa dess tydlighet blir beroende av hur tydlig dialogen é&r.

Alla dessa exempel tyder pa att universitetet misslyckats med att skapa en enhetlig och tydlig
bild av sig som arbetsgivare. Detta far till foljd att utrymmet for tolkningar av det
psykologiska kontraktets innehall blir stérre. Da tolkningsutrymmet &r stort spelar personliga
varderingar, det samhélleliga ekonomiska ladget och professionens normer stor roll i
utformandet av kontraktet (Rousseau 2000:122; Guest et al. 2010). | intervjupersonernas fall
tycks alla dessa faktorer ha spelat in i formandet av forvéantningarna, bade pa vad
organisationen ska erbjuda dem och vad de i gengéld ar forpliktigade att bidra med till

organisationen.

Nar det galler samhallslagets paverkan pa forvantningar blir det tydligt bland annat da ett par
intervjupersoner pratar om besvikelsen och oron som foljer att manga tjanster pa universitetet
finansieras genom stipendier. Denna typ av finansiering ger inte den anstéllde det sociala
skydd som anstéllningar dverlag gor i samhallet. Aven nar det galler méjligheten att kunna
kombinera arbetet med en rik fritid och mdojligheten att ha en familj tycks samhélleliga

normer spela in. Hos intervjupersonerna finns en forvantan om att gora karriér och samtidigt
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kunna fa barn och vara en aktiv del i barnens liv. Detta star i kontrast till vissa av de normer
som intervjupersonerna menar finns inom professionen. Det stills bland annat krav pa
forskare att arbeta langa dagar, att komma till jobbet pa helgerna samt att sitta hemma pa
kvallarna och lasa vetenskapliga artiklar. Nar det galler personliga faktorer tycks individens
egen syn pa vad som ar en rimlig arbetsbelastning och arbetstider spela in. Likasa hur mycket
de anstéllda anser sig vara beredda att offra av sina privatliv. Intervjupersonerna jamfor dven
de egna férmanerna med de formaner familj och vanner far genom sina jobb. Detta tycks sétta
en standard som paverkar de forvantningar som de anstallda staller pa universitetet som

arbetsgivare.
4.1.2 Kontraktsbrott

Det stora utrymmet for subjektiva tolkningar av kontraktets innehall verkar ha lett till att
forvantningarna ser olika ut for de olika intervjuade. Det tycks dven ha paverkat i vilken man
de upplever att organisationen svarat upp mot forvantningarna och den utstrackning

individerna ar beredda att investera i sina arbeten.

En av de intervjuade ger en tydlig bild av ett brutet psykologiskt kontrakt dér hon beskriver
bade de otrygga anstéllningsformerna och arbetsférhallandena som en besvikelse. Hon menar
att friheten i arbetet kombinerat med de normer om att jobba hart som rader pa arbetsplatsen,
gor att man jobbar alldeles fér mycket och inte far nagonting tillbaka for det. | féljande citat
beskriver hon att det kréavs ett hart arbete for att fa artiklar publicerade och att detta ar nagot
som kravs for att ha en chans att fa stanna kvar, dven om den chansen &r sa liten att insatsen

kanns 10nlos.

Da ska man anda forsoka jobba véldigt mycket och forsoka publicera det har sa vet man
att antagligen sa leder det dnda ingen vart men for att ha den har lilla chansen sa maste
man dnda forsoka. Sa det var ganska a trakig situation. -Intervjuperson 2

Eftersom de anstallningar hon haft vid universitetet till stor del varit finansierade med
stipendier har hon ej fatt tillgang till sjukpenningsgrundande inkomst, pension eller
foraldrapenning som hon forvéntat sig av en anstéllning. Trots att hon upplevt sig blivit lovad
en anstallningsform med battre forutsattningar har detta dragit ut pa tiden. Hon anser inte
att prefektens skal att inte godkanna tillsvidareanstallningar ar godtagbara, eftersom

forfarandet leder till bristande trygghet. Denna trygghet ar nagot hon anser sig kunna forvanta
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sig av arbetsgivaren. Allt detta i kombination gor att hon inte kan tdnka sig en framtid inom
universitetet annat & om universitetets regelverk forandras i grunden. 1 enlighet med
Rousseaus (1989:127ff) beskrivning av ett brutet psykologiskt kontrakt har handelserna
resulterat i starka kanslor, en vilja att lamna organisationen och svarigheter att reparera de

skedda skadorna.

Aven andra uttrycker besvikelse om &n inte i samma utstriackning. En person namner att hon
trott att tjansten skulle innebdra mer undervisning dn den gjort och ett par personer menar att
de varit ovetande om i vilken utstrackning arbetet skulle ga ut pa att soka egna
forskningsanslag. Genomgaende har bilden varit otydlig av vad som skulle handa efter
disputationen och svarigheterna att bli anstalld som forskare pa universitetet, nar
intervjupersonerna paborjade sina forskarutbildningar. Samtliga disputerade/doktorander
trodde att utbildningen skulle vara en grund for fortsatt forskning och det fanns forvantningar
om att erbjudas arbete inom forskning efter disputationen. | samtal med kollegor under
doktorandtiden har flera blivit 6verraskade 6ver hur stora svarigheter det finns att bli anstalld,
vilket lett till besvikelse och otrygghet.

Det finns aven utsagor som tyder pa att forvantningar moétts och i vissa fall 6vertraffats. Flera
personer upplever att universitetet erbjuder mycket kompetensutveckling. Detta kan ses som
en investering i de anstéllda fran universitetets sida, vilket enligt George (2009) ofta mots av
en vilja att sjalv investera tid och engagemang i verksamheten. Andra upplever att
universitetet erbjuder manga foérmaner, bland annat i form av friskvardsbidrag,
friskvardstimme, utékad foraldrapenning och langa semestrar. De upplevda mojligheterna att
ta del av dessa formaner varierar och de olika individerna vardesatter formanerna i olika
utstrackning. Dessa upplevelser och forvantningar ar faktorer vi menar paverkar i vilken

omfattning det psykologiska kontraktet uppfylls.
4.1.3 Relationella kontrakt bland universitetsanstallda

De psykologiska kontrakten kan delas upp i relationella och transaktionella kontrakt (George
2009), dar personer som befinner sig i mer perifera positioner oftare har transaktionella
kontrakt (Kalleberg 2001: 484). Enligt Aronsson et al. (2000:19) réknas universitetslarare till
den grupp visstidsanstallda som befinner sig narmast foretagets karna, och saledes kan vi gora

antagandet att dessas kontrakt i hogre grad borde vara av relationell art. De utsagor som tyder
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pa att kontrakten mellan de visstidsanstallda och universitetet ar relationella ar bland annat det
stora engagemang som manga uttrycker for sina arbetsuppgifter och att de brinner for den
verksamhet som bedrivs. Detta tyder pa att relationen star pa emotionella grunder. Det
ekonomiska utbytet star inte i centrum, da ingen av de intervjuade pratar om I6nen som en
fordel eller som nagot som lett dem till arbete pd universitetet. Tvartom sager en

intervjuperson foljande:

Jag hade installningen att jag bryr mig inte s3 mycket om vad jag tjanar eller vilken 16n
jag har bara jag har rdd & bo och 4ta. Men det 4r ju dnda... man maste ju 4nda ha just dom
pengarna och gora det... och far man ingen inkomst alls sa... &ven om ndgon har sparat
in pa banken sa racker ju inte dom pengarna i all evighet. -Intervjuperson 5

Citatet i sitt sammanhang illustrerar att personen kan tanka sig att leva pa mindre medel och
spara pengar for att klara sig med en mindre 16n, om hon far jobba med nagot hon tycker ar
intressant och viktigt. | hennes fall innebér tjansten pa universitetet just detta, &ven om den

osakra framtiden skapar en ovisshet géllande forsorjning.

En annan sak som talar for att det finns relationella kontrakt pa universitetet, ar den
upplevelse av oumbdrlighet knutet till det specifika forskningsprojektet, som ett par
intervjupersoner uttrycker. Citatet nedan visar att den kompetens intervjupersonerna besitter
ar sa sapass specifik att de ar mycket svdra att ersitta. ”Vad hinder om en sin som jag blir
sjuk? Under en lang tid...? [...] det kan ju va sa att de maste ha nan som gor det jag brukar
gora. Eller sa slutar de med det projektet & gbr nagot annat (skratt), jag vet inte.”
(Intervjuperson 6). Att ha en ansvarsfylld position och samtidigt ha ett kortsiktigt
transaktionellt kontrakt med sin arbetsgivare ar inte mojligt, da transaktionella kontrakt
bygger pa snabb upplarning och en utbytbarhet av personalen (George 2009:12). Vi ser att
intervjupersonerna inte har sarskilt transaktionella kontrakt. Detta da de arbetar med
ansvarsfyllda uppgifter och inte ar latt utbytbara eftersom deras kompetenser ar mycket

specifika.
4.1.4 Kontrakten blir mer transaktionella

Nar intervjupersonerna pratar om sin relation till arbetsgivaren har det visat sig att det finns en
skillnad i vad de menar med arbetsgivare och i hur relationen beskrivs. Flera personer
beskriver relationen till den narmsta chefen som god, att denne &r hjalpsam och gor vad den

kan for att skapa mojligheter till fortsatt anstallning. Andra uttalanden, som mer handlar om
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universitetet i stort som arbetsgivare, uttrycker storre avstandstagande. Organisationen ses
som anonym och byrakratisk och som skapare av hinder for fortsatt anstallning, genom att
inte tillata tillsvidareanstallning och behandla fornyelser av kontrakt langsamt. En person
uttrycker till och med att hon har svart att se universitetet som sin arbetsgivare, att hon snarare
ser sig sjalv som en egenforetagare som drar in pengar for sin egen 16n och lagger upp arbetet
I stort sett sjalv. Dessa olika exempel kan ses som att det finns en tvetydighet i de
psykologiska kontrakten. Kontraktet med den ndrmsta chefen &r i storre utstrdckning
fortroendefyllt och préaglat av 6dmsesidigt engagemang och hjalpsamhet. Med universitetet
finns ett mer transaktionellt kontrakt, dar de anstallda erbjuds begransat stod vilket leder till

bristande tillit och engagemang.

De flesta intervjupersonerna uttrycker en vilja att jobba kvar pa avdelningen, mycket pa grund
av trivsel och den hjalpsamma stamning som rader pa arbetsplatsen bade kollegor emellan och
mellan dem sjalva och forskningsledarna. Det finns en forhoppning om att fa stanna pa
arbetsplatsen en langre tid, samtidigt som samtliga intervjuade ar medvetna om att
universitetet inte har mojlighet att erbjuda den typen av anstallningar. Saledes tycks de vara
beredda pa att inte fa sina forhoppningar uppfyllda. Enligt Guest et al. (2010:105) &r
forvantningarna i visstidsanstéalldas kontrakt ofta mindre omfattande och av mer transaktionell
karaktér &n i tillsvidareanstélldas, vilket gor att kontraktsbrotten blir farre hos denna grupp.
Forvantningarna i intervjupersonernas fall tycks ha anpassats till den radande situationen,

vilket talar for att kontrakten smalnat av och blivit mer transaktionella med tiden.

Att forskarna har stor frihet och inflytande ses av dem sjalva som en mycket positiv faktor pa
universitetet och stélls i kontrast till arbete hos privata arbetsgivare, som antas vara mer styrt
bade vad galler arbetstider och arbetssatt. Att arbeta under sadana forhallanden anses av en
person leda till en mindre arbetsbelastning och darmed en stérre mojlighet att kombinera
arbetet med familjelivet. De flesta andra ser dock samma forhallanden som hindrande for
flexibiliteten som kravs for att fa arbete att ga ihop med familjeliv. Storre styrning i hur och
nar arbetet ska ske kannetecknar transaktionella kontrakt, som vanligtvis dven gar hand i hand
med en storre utbytbarhet av personalen (George 2009). | mer styrda arbeten &r incitamenten
ofta, snarare dn dmsesidig lojalitet och engagemang, av ekonomisk art och det ar vanligt att
dessa arbeten ses som en sprangbrada till fortsatt karriar (ibid.). Just att arbeten inom privat

sektor ger béattre 16n och storre karriarmojligheter &r fordelar som dven lyfts av vissa
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intervjupersoner. Att den privata sektorn erbjuder tryggare anstéllningar lyfts som den storsta
fordelen. | citatet nedan beskriver en person hur arbete i den privata sektorn innebér fordelar
for anstéllningstryggheten, hur inkomsten och darmed ocksa framtiden ar mer forutsagbar dar

och att foretaget star bakom en oavsett hur forskningen gar.

Men dar har du ju i alla fall foretaget som haller dig om ryggen. Sa att oavsett hur det gar
har det, forskning &r ju of6rutsagbar, man vet ju aldrig hur det gar. Men du blir inte
utsparkad for att det inte gar bra. Eller for att du inte sjalv lyckas bringa in pengar. Eh, sa
att jag tror att den, den tryggheten kan gora att du far ut ganska mycket mer av dig sjalv
som forskare ocksa. -Intervjuperson 3

Arbete inom privat sektor hade alltsa inneburit mer transaktionella kontrakt, med mer styrt
arbete och instrumentella incitament. Samtidigt upplever en intervjuperson att privata foretag
pa ett annat sitt “haller dig om ryggen” och investerar i just dig, vilket tyder pd mer
relationella kontrakt. | jamforelse med detta framstar kontrakten pa universitetet som mer
transaktionella.

Sammanfattningsvis kan vi se att de psykologiska kontrakten skiljer sig at bade till innehall
och uppfyllelse. Mycket tyder pa att de flesta kontrakten ar relationella och praglade av
engagemang for forskningen, samtidigt som det finns en kluvenhet hos vissa dar lojalitet
uttrycks mot avdelningen och den ndrmsta chefen men inte mot universitetet i stort.
Kontrakten uppvisar dven tendenser att ga mot det transaktionella hallet, da forvantningarna

pa vad universitetet bor erbjuda inte uppfylls.

4.2Bristande anstallningstrygghet for universitetsanstallda

Nedan presenterar vi det resultat som kan kopplas till det andra huvudtemat. Vi beskriver den
upplevda oron bland de anstallda, faktorer som paverkar upplevelsen oro och vad oron leder

till. Aven héar integreras presentationen av resultatet med teoretiska kopplingar.
4.2.1 Kognitiv och kénslomassig oro

De flesta anstallda uppger att de ar medvetna om att de kommer att bli uppsagda, fragan &r
bara nar, vilket tyder pa att de upplever en bristande kognitiv anstallningstrygghet. Detta blir
tydligt i foljande citat dar en intervjuperson uppger att hon hort uttryck fér oro av i stort sett
alla kollegor under sin doktorandtid. Hon ser den ovissa framtiden som ett stort problem pa
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universitetet overlag. ”Alla tycker att det dr ett konstigt system och &r oroliga for vad de ska
gora i framtiden. Hur de ska kunna l6sa det. Sa det kdnns som om det ar ett stort problem pa
universitetet.” (Intervjuperson 1). Det som i citatet bendmns som “systemet” &r de Kkorta
anstéllningarna och LAS-reglerna, vilka uppges vara anledningar till att den upplevda risken
att mista jobbet ar sa pataglig. | citatet blir brister i bade den kognitiva och den kansloméssiga

anstallningstryggheten tydlig (se Berglund et al. 2013), da aven oron éver framtiden namns.

En annan person, som genom sin anstéllningsform har en storre anstallningstrygghet, uppvisar
i foljande citat kognitiv medvetenhet for uppségningshotet men mindre kénslomassig oro an
de andra. “Jag behover inte oroa mig for det redan utan jag tar det den dagen den sorgen, lite
sa” (Intervjuperson 6). Den k&nslomassiga anstallningstrygghet som de anstallda uttrycker

varierar alltsa mellan de intervjuade, ndgot vi soker forklaringar till i kommande stycken.

4.2.2 Betydelse av individuella egenskaper och livssituation for upplevd

anstallningstrygghet

Berglund et al. (2013) menar att olika personer upplever mer eller mindre k&nslomassig
anstallningstrygghet beroende pa olika personliga egenskaper och den livssituation de

befinner sig i. Exempel pa hur detta speglas i resultatet foljer nedan.

Manga av de intervjuade beskriver stress, osdkerhet och oro infoér framtiden, men menar
samtidigt att de har anpassat sig och klarar av situationen. En person uttrycker detta da hon
séger att hon tar framtiden lite grand i taget och inte gramer sig éver att eventuellt bli av med
jobbet s& smaningom, att det inte hjélper att oroa sig. En annan person uttrycker liknande
tankar i foljande citat, dar hon forklarar den installning hon menar att man behdver ha for
kunna hantera det aterkommande hotet om uppséagning. ~Det har med att hispa omkring, jag
tror man blir ganska luttrad i den har branschen om man stannar kvar har. Da ar det pa natt
sétt accepterar att: Ja, men det hédr &r ju sa hér det ar.” (Intervjuperson 4). Intervjupersonen
menar i citatet att denna instélining utvecklas hos dem som jobbar inom forskning tillrackligt
lange. | samband med detta bekraftar hon &ven att man som forskare pa universitetet behover

vara en lugn person, for att klara pressen.

Vidare menar de intervjuade att man som visstidsanstalld maste lagga mycket tid och energi
pa arbetet och prioritera ned ovrigt liv for att ha en chans till fortsatt arbete inom
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organisationen. En person namner att hélsan kan bli lidande nar det blir for mycket pa jobbet
och att arbetsbelastningen framfor allt kan bli ett problem om man skulle bli gravid under
anstallningen. FOr att kunna ha en chans till fortsatt anstalining menar hon att man behdver
vara villig att gora dessa uppoffringar. Vi kan har se att det krévs en stor arbetskapacitet och

god motivation for att klara den hdga arbetsbelastningen.

Nar det géller livssituationens paverkan pa den upplevda oron kommer det i intervjuerna fram
hur olika livssituationer leder till olika ekonomiska behov. Vi ser alltsd den ekonomiska
situationen som en viktig del av livssituationen, som paverkar graden av oro. Flera av de
anstéllda uttrycker oro for sin privata ekonomi nar de i framtiden inte langre kommer vara
anstallda. Upplevelsen av oro ar enligt Berglund et al. (2013) storre nar hemmaboende barn
finns medberaknade i kalkylen. Detta bekraftas i var studie da manga beskriver problematik
med att kombinera anstallningen pa universitetet med uppratthallande av ett ekonomiskt
tryggt familjeliv. En intervjuperson, som pa egen hand forsorjer barn, beskriver i foljande
citat sin situation och de svarigheter hon ser med att kombinera en anstéllning pa universitetet
med familjeforsorjning:
Eh, alltsa jag ar da alltsa smabarnsmor, har nyligen kopt ett hus, ensamstaende. Ehm, sa

det ar klart att det paverkar. [...] Om jag blir arbetslos sa kan jag arbeta som larare. [...]
Det &r klart att det hade varit jatteskont att ha en tillsvidareanstéllning. - Intervjuperson 3

De som har smabarn eller ar pa vag att skaffa familj uppvisar en forhéjd oro Gver sin
forsorjning. En anledning kan vara att denna situation leder till 6kade levnadskostnader. Att
kunna forsorja sig och sina barn samt betala for boende fungerar sa lange anstallningen pagar,
men da anstallningen 16per under mycket korta tidsperioder innebar framtiden ett

orosmoment.

Utover den 6kade ekonomiska bordan innebar foraldraskapet utmaningar nar det galler att fa
ihop tid for arbete och familj. En intervjuperson tror att den hoga arbetsbelastningen gor att
manga lamnar universitetet. Hon menar att kravet pa disputerade att sjalva séka anslag for sin
forskning ar en anledning till att arbetsbérdan uppfattas som stor. Detta visar citatet nedan,
dar intervjupersonen beskriver hur mycket arbete och tid som framfor allt kvinnor tappar

under foréldraledigheten.
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[...]som kvinna om man vill ha familj. S& maste du ju vara borta mer eller mindre
[...]Och sa fort du tappar den har perioden da du kanske hade kunnat soka massa anslag
och kanske hade forska alltsa tre manader [...], det &r jattelang tid nar du ar helt beroende
av din egen inkomst. Alltsa det &r som det ar som att driva ditt eget foretag att du maste
ha saker som kommer in hela tiden. - Intervjuperson 4

Hon menar att detta ar nagot som framfor allt drabbar unga kvinnor, da kvinnor maste vara
franvarande fran arbetet i samband med barnafédande. Trots att franvaron ar relativt kort far

den stora konsekvenser for karriaren.
4.2.3 Bristande socialt skydd for universitetsanstallda

Aven de som annu inte har barn uttrycker ekonomisk oro. Under doktorandtiden é&r
inkomsterna mindre, speciellt for de vars anstallning finansieras av stipendier eller
utbildningsbidrag. Da kan den ekonomiska oron bli ett faktum dven under anstéllningen.
Berglund et al. (2013) menar att personer med barn av ekonomiska skal uppvisar stérre oro an
personer utan barn. VAar studie visar dock &aven att personer utan barn pd arbetsplatsen

uttrycker oro déver sin forsorjning.

Flera intervjupersoner menar att de tidsbegransade anstallningarna far konsekvenser nar det
géller planering for framtiden. De beskriver hur bristerna i socialt skydd, till foljd av vissa
anstallningsformers finansiering, gor att de inte vagar ta steg som innebar ekonomiska risker.
Detta syns extra tydligt i en intervjupersons beskrivning av kénslan av att under
doktorandtiden ma daligt dver storre utgifter, eftersom sparpengar som var tankta som en
sakerhet vid arbetsloshet da forbrukas. En annan person berattar att hon skjutit pa att skaffa
barn i ett och ett halvt ar, da hon vantat pa en tryggare anstallningsform och med det
mojlighet till foraldrapenning. For vissa pa avdelningen ser I6neldget och det sociala skyddet
battre ut, beroende pa att deras tjanster har andra finansieringsformer, men den ekonomiska
oron finns fortfarande dér géllande forsorjning vid eventuell arbetsloshet. Att personerna
uttrycker en oro dver forsorjning vid arbetsloshet tyder pa brister i inkomsttryggheten. Ett par
personers utsagor tyder dven pa att det finns en oro dver forsorjning under anstallningens
gang. Denna osdkerhet indikerar att flera av de intervjuade trots sin utbildningsniva lever

under prekara forhallanden.
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4.2.4 Betydelsen av arbetsuppgifternas karaktar

Nar de anstéllda sjalva far svara pa fragan om hur de upplever den psykiska och fysiska
paverkan pa sin halsa till foljd av sin anstallningsform, blir svaret svavande. De sager att
psykiska pafrestningar kommer i skov och att det blir mycket stressigt periodvis, men namner
inga direkta halsoproblem som foljd av anstéllningen pa universitetet. Varfor de intervjuade
inte uppvisar storre oro och ohélsa kan forklaras av deras arbetsuppgifters utformning.
Samtliga anstallda tycks namligen ha arbetsuppgifter som liknar fast anstélldas, da de uppger
att de har mojlighet till beslutspaverkan och kompetensutveckling. Enligt studien av Aronsson
et al. (2000) ar riskerna for psykosomatiska halsoproblem mindre i denna typ av arbete,
jamfort med arbetsférhallanden i mer perifera anstallningsformer. Kopplingen mellan att vara
visstidsanstalld och att drabbas av ohélsa eller oro ar alltsa inte kausal. Bilden &r mer
nyanserad dn sa, da olika visstidsanstallningar kan innebara valdigt skilda arbetsférhallanden.
Intervjupersonerna uttrycker oro men har inte en hopplés bild av framtiden och upplever inte
stress i den omfattning som ofta férknippas med visstidsanstallningar, vilket vi menar ar en

foljd av arbetsuppgifternas utformning.
4.2.5 Anstéllningen ses inte som en karriarmassig sprangbrada

De personliga egenskaperna har som tidigare namnts paverkan pa graden av oro som
individen uppvisar (Berglund et.al. 2013). Till personliga egenskaper raknar vi med synen den
anstallde har pa sin anstallning. Att jobba pa sin anstallningsbarhet och se sin anstallning som
en karriarmassig sprangbréada kan enligt De Cuyper och De Witte (2011) fa konsekvensen att
upplevelsen av oro vid en otrygg anstallning minskar. Vara intervjupersoner ser till en lag
grad sina anstallningar pa universitetet som en karriarmassig sprangbrada. De anser att en
disputation kan vara meriterande i arbetslivet, men den beskrivs snarare som det naturliga
steget for att halla mojligheten att fa forska vid liv och inte som ett agerande med ett
karriarsinriktat bakomliggande syfte. Da intervjupersonerna snarare ser sina anstallningar som
steg mot en fortsatt mojlighet att fa forska, upplever de det som ett problem att inte kunna bli
lovade fortsatt anstélining. | citatet nedan beskrivs uppfattningen att universitetet inte har
nagot intresse att halla kvar de fardigutbildade i anstallning.”[...] kdnns det ungefar som att eh
universitetet har ja, nu har vi utbildat er i fyra ar till sa att ni har fatt den har fina examen, eh,
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nu kan ni ga ut och marknadsfora oss och gdra nanting som ni vill men vi behover inte ha

kvar er hér.” (Intervjuperson 2) Detta faktum skapar missnéje och besvikelse hos de anstallda.

Installningen till sin anstallning kan som tidigare namnts bade paverka graden av oro (De
Cuyper & De Witte 2011) och vara en faktor i det psykologiska kontraktet (George 2009).
Den mildrande effekt som en karridrs- och anstéllningsbarhetsinriktad instéllning kan leda till
(De Cuyper & De Witte 2011) uppstar inte. Detta da intervjupersonerna hoppas pa framtida
trygga anstallningar inom universitetet. Snarare tycks synen pa anstallningen ligga bakom den

besvikelse som flera personer uttrycker.
4.2.6 Faktorer som mildrar oron: inkomsttrygghet och sysselsattningstrygghet

En anledning till att de anstallda inte upplever en ohanterligt stor oro kan ha att géra med att

bristen pa anstéllningstrygghet kompenseras med inkomsttrygghet och sysselsattningstrygghet

(se Berglund et al. 2013: 165). Nedan tittar vi pa huruvida detta forekommer i resultatet.

Som tidigare namnts forekommer ekonomisk oro hos vissa intervjuade. Missnojdheten &r stor
framfor allt hos dem wvars anstdllning blivit finansierad genom stipendier eller
utbildningsbidrag. Dessa kontrakt medfér namligen inte den ekonomiska trygghet i form av
pension, foraldra- eller sjukpenning och arbetsléshetsersdttning som annars garanteras vid
anstallning. For 6vriga intervjuade ar dock inkomsttryggheten relativt god, da anstéllningen
beréttigar arbetsloshetsersattning. Inkomsttryggheten varierar alltsa beroende pa tjanstens

finansiering.

Den upplevda mojligheten att fa ett likvardigt eller battre jobb ser olika ut hos de olika
intervjupersonerna.  Arbetsmarknaden  for  universitetsforskning ser enligt flera
intervjupersoner likadan ut i hela landet, da problemen med finansiering finns inom hela
akademin. Somliga ser mojligheter att fa arbete inom privat forskning, forutsatt att de &r
beredda att flytta till annan ort eller att byta forskningsomrade. De alternativa
karridarmojligheter som lyfts fram av intervjupersonerna galler framst jobb dar
forskarutbildning inte &r nédvandig, varfor dessa inte kan anses vara likvérdiga eller battre an
det nuvarande. Detta innebér att den upplevda sysselséttningstryggheten &r tamligen lag hos
de intervjuade. Att inkomsttrygghet och sysselséttningstrygghet kompenserar for utebliven
anstallnignstrygghet pa det séatt som Berglund et al. (2013) beskriver syns alltsa vara foga
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troligt. Vi kan dock se att samtliga visstidsanstéllda insett behovet av att anpassa sig till det
som efterfragas pa arbetsmarknaden och att de darfor sjélva aktivt arbetar for att uppna storre
anstallningsbarhet. Hur detta gar till lyfter vi under nasta tema.

4.3 Anstallningsbarhet som kompensation for brister i

anstallningstrygghet

Vi kan av ovan presenterade resultat se att arbetsgivaren inte lever upp till sin del i det
psykologiska kontraktet, da den pa grund av organisatoriska brister inte kan erbjuda
anstéllningstrygghet och inkomsttrygghet. Individerna forsoker kompensera for detta genom
att anpassa sig till organisationens krav och gora insatser for att uppna anstallningsbarhet. Pa
detta satt kan teorierna om psykologiska kontrakt och anstéllningstrygghet integreras. Hur
detta gar till kommer presenteras i det foljande.

4.3.1 Konsekvenser av arbetstagarens upplevda otrygghet

De visstidsanstallda intervjupersonerna upplever att det stills hoga krav pa dem att visa
framfotterna och prestera for att 6ka sina chanser att fa stanna kvar pa arbetsplatsen. Det
beskrivs i intervjuerna att det ar en kombination av hart slit, intresse och tur som kravs for att

man ska erbjudas en anstallning, vilket uttrycks av forskningsledaren i féljande citat:

Det ar fragan om tur.[...]men alltsa det &r ju klart att ingen hankar sig kvar i den héar
varlden om dom inte &r intresserade. Det &r ju liksom alla som d&verlever &r ju
jattemotiverade. Sa det ar val det forsta kravet da att man verkligen satsar pa jobbet da va.
Och det gor ju forskare, dom jobbar ju mycket mer an 40 timmar.

- Intervjuperson 5

De faktorer som individen kan paverka for att 6ka mojligheterna till anstallning verkar gora
att arbetet flyter in pa fritiden. Att gransen mellan arbete och fritid inte ar given uttrycks av
samtliga intervjupersoner. Detta stimmer 6verrens med den bild Allvin et al. (2006) ger av
det moderna arbetslivet med tuffare arbetsvillkor och vagare granser mellan arbete och fritid.
Medan forskningsledaren uttrycker att det inte finns nagon tydlig grans mellan arbete och
fritid, att forskningen ar som en hobby, menar 6vriga intervjuade att det &r viktigt att sjalv
skapa en tydlig atskillnad mellan arbete och privatliv. Som namnts i forskningsledarens citat
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ovan, jobbar de flesta forskare mycket mer an 40 timmar per vecka, vilket tyder pa en
svarighet att begransa arbetets omfattning. Detta bekraftas av évriga intervjupersoner och
uppges dels bero pa de prestationskrav som forskarna upplever och dels pa att arbetet ses som
ett personligt intresse. Citatet nedan pekar pa att en forklaring till att de harda kraven och
oférmanliga villkoren fortloper &r att efterfragan pa tjansterna ar sd mycket storre &an

tillgangen.

Men att man tvingas jobba pa det sattet det och sa den lite utnyttjande av systemet pa natt
satt. Det ar ju sa hog konkurrens sa tjansterna, du kommer alltid att fa folk pa tjansterna.
For att konkurrensen ar sa pass hog sa att darfor har det val lyckats, det ar val darfor det
fortfarande finns. Intervjuperson 4

Forhallandena accepteras utan att hogre krav stélls, eftersom jobben annars antas ga till nagon
som staller lagre krav. Detta stammer dverrens den beskrivning Standing (2013) ger av
prekariatets forutsattningar, dar den 6kade konkurrensen staller krav pa individer att vara
flexibla och anpassningsbara. Citatet ovan illustrerar just hur intervjupersonerna tycks
uppleva krav pa att anpassa sig for att bli mer anstallningsbara. Detta ar nagot som vissa av

dem uttrycker missnoje over.

Vid intrddet av det psykologiska kontraktet hade de anstéllda ingen kunskap om att ovan
namnda krav radde. De psykologiska kontrakten har darfor formats under anstallningens
gang. Individerna har tagit ansvar for att tacka upp for organisatoriska brister genom att
anpassa sig till de radande forhallandena, i hopp om att 6ka sina majligheter att fa en tryggare
anstallning. Detta menar vi har gjort att det uppstatt en skevhet i kontraktet. Individens
investeringar har an sa lange inte métts av motsvarande investeringar fran arbetsgivaren och
ser heller inte ut att gora det framdver. Vad detta kan tankas fa for konsekvenser for de

psykologiska kontrakten i langden aterkommer vi till i temats avslutande stycke.
4.3.2 Normer inom professionen och i samhallet

En faktor som gor att otryggheten och de hdga kraven till viss del accepteras av de anstéllda
ar att visstidsanstéllningar a norm inom forskarvérlden. Traditionen i branschen goér att
situationen normaliseras. Tidigare forskning har visat att anstdllda i branscher dar

visstidsanstallningar anvands av tradition tenderar att skatta sitt valbefinnande hogre &an déar
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sadana anstéllningar &r undantag (Isaksson och Bellaagh 2005). En intervjuperson jamfor
anstallningen pa universitetet med en anstéllning i exempelvis en butik, vilken nar som helst
kan ga i konkurs. Hon menar att framtiden visserligen ar ofdrutsagbar inom universitetet, men
att anstallningstryggheten inte nddvandigtvis ar hogre pa andra arbetsplatser. Standing (2013)
menar att osékra anstallningsvillkor & en trend i det moderna samhéllet déar hela
arbetsmarknaden, inklusive den hodgutbildade arbetskraften ar drabbad. Intervjupersonens
utsaga dar ett exempel pa hur normerna kring anstallningstrygghet forandras pa

arbetsmarknaden i stort och hur otrygga anstéllningar darfor i storre utstrackning accepteras.

En annan anstalld uttrycker som kontrast till ovan beskrivning en forvantan pa en tryggare
anstallning i och med sin hdga utbildning. Det pekar pa en annan instillning till
anstéllningstrygghet, dar hogre utbildning anses berattiga till stérre anstéllningstrygghet.
Isaksson och Bellaagh (2005) pekar pa att hogutbildade generellt mar samre Gver bristen pa
anstallningstrygghet &n personer med I4gre utbildning. Vi menar intervjupersonen i detta fall
exemplifierar just detta, da hon uttrycker besvikelse Gver att inte fa den trygghet hon som

hogutbildad anser sig vara berattigad till.

Vad vi overlag kan se i var studies resultat ar att en hog utbildning inte automatiskt leder till
garanterad anstallning med god anstéllningstrygghet. Hog utbildning &r av allt att doma inte
likstallt med hog anstéliningsbarhet, speciellt inte inom forskningsvarlden. For att vara
anstallningsbar maste individen ha just den kompetens som efterfragas dar pengarna finns och
aven uppfylla de héga krav som arbetet staller. Att det ligger till pa detta vis blir tydligt da en
intervjuperson funderar 6ver om hon borde valt att utbilda sig inom ett &mne dar det finns mer
pengar och &r lattare att fa anslag. Denna utsaga bekraftar att en viktig bestandsdel av
begreppet anstallningsbarhet &r att det inte &r individen utan andra aktorer som bestammer vad
som é&r viktigt (Berglund 2009:138). Intervjupersonerna tycks ha forstatt detta, da de alla
stravar efter att anpassa sig till dessa aktorers krav. Hur detta gar till redovisas nedan.

4.3.3 Strategier for anstallningsbarhet som kompensation

Intervjupersonerna upplever att det inte racker att ha disputerat och anpassa sig till arbetets
hoga krav for att fa en anstéllning. Som tidigare namnts ar det till viss del tillfalligheter som

styr vem som far en anstéllning. Intervjupersonerna ar medvetna om att hart arbete och
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engagemang inte ar tillrackligt for att uppna trygghet. De upplever sig de alltsa vara tvungna
att kompensera for bristen pa trygghet genom att jobba pa sin anstéllningsbarhet. De flesta av
de visstidsanstallda visar pa tydliga strategier for att uppna anstallningsbarhet. Detta da de
uppger att de vidareutbildar sig eller skaffar sig erfarenheter som vérderas av potentiella

arbetsgivare inom och utanfor universitetet.

Da intervjupersonerna forst borjade sina anstallningar pa avdelningen hade ingen av dem
anstallningsbarhet i fokus, da de framst sokt sig till det amne de sjalva ansag var intressant
snarare an det omrade dar det var latt att fa anslag. En bit in i anstéllningen insag de att de
sjdlva maste anpassa sig till arbetsmarknadens krav. Samtliga intervjupersoner beskriver egna
strategier for att uppna anstallningsbarhet utanfér och inom universitetet, vilka presenteras i
féljande punktlista.

e Att ha en yrkesutbildning i botten att falla tillbaka pa om eller nar den aktuella
anstallningen tar slut. | detta fall handlar det om att fa jobb utanfor universitetet, pa

foretag inom den privata sektorn.

e Att utbilda sig parallellt med arbetet eller i perioder mellan anstéllningskontrakten for
att kunna jobba hos en annan arbetsgivare. Privata foretag, pa sjukhuslaboratorium,
som larare eller mojligtvis pa universitetet namns som forslag. Har finns idén om att

helt byta spar och yrke som ett alternativ.

e Att se till den strategiska nyttan med att utbilda sig under anstéllningen genom den
kompetensutveckling som arbetsgivaren erbjuder. Har uppger en intervjuperson att det
finns problem, da majligheten att gd kurser och konferenser &ar beroende av
finansiering fran forskningsgruppen och enbart den utbildning som &r av vérde for den

specifika forskningen prioriteras.

e Att uthilda sig till lakare efter sin disputation, da lakare har mojlighet att forska pa sin
lediga tid samtidigt som deras 16n betalas av sjukhuset de &ar anstallda pa. Aven
genomfdrande av postdoktorstjanst utomlands har varit ett sétt att 6ka mojligheten att

bli anstalld inom universitetet.
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Intervjupersonerna har anstéllningstrygghet och inte anstallningsbarhet som sina framsta mal
for dessa strategier. Anstallningsbarheten ses alltsd som en kompensation for bristen pa

trygghet.
4.3.4 De psykologiska kontraktens framtid

De psykologiska kontrakten kan, som tidigare namnts, ses som skeva. Arbetstagarna tycks
kompensera for utebliven anstéllningstrygghet genom anpassning till arbetets hdga krav. Trots
dessa anstrangningar menar intervjupersonerna att det inte ar troligt att organisationen kan
erbjuda ett tryggt anstallningskontrakt. Om mdojligheten till tillsvidareanstallning skulle dyka
upp Vill intervjupersonerna vara sakra pa att ha gjort det som kravs for att ha en chans att fa
anstéllningen. Enligt Rousseau (1989) leder ouppfyllda férvantningar och I6ften till
kontraktsbrott. Det &r saledes inte troligt att de psykologiska kontrakten kan upprétthallas i
detta skeva tillstand i langden.

An sd lange uppvisar endast en av de intervjuade de kanslor av ilska och uppgivenhet som ett
brutet psykologiskt kontrakt innebar. Ovriga uppvisar, i viss man, besvikelse 6ver ouppfyllda
forvantningar och visar pa en oro for vad som ska handa i framtiden. Allvin et al. (2006)
menar att ouppfyllda forvantningar i relationella kontrakt ofta leder till en anpassning av
individens investeringar for att matcha arbetsgivarens investeringar. Detta &r intressant i
forhallande till var studies resultat, da intervjupersonerna tycks ha anpassat sina forvantningar

men inte sina investeringar i relation till arbetsgivaren.

Intervjupersonerna har kannedom om hur systemet fungerar och om den férandrade
samhaéllssituationen, dar allt farre personer har trygga anstallningsforhallanden. Detta tycks ha
spelat in nér forvantningarna arbetsgivaren skapats, vilket synliggérs i kommande citat:
“[...]fast det kan ju galla vilka jobb som helst sa det... Foretaget man jobbar pa kan ju ga i
konkurs eller vad som helst sa att det... Det finns ju alltid” (Intervjuperson 6). Problemet med
otrygghet ses i citatet som nagot som galler de flesta arbeten och som nagot ofrankomligt.
Den beskrivningen stdammer vél dverrens med Standings (2013) beskrivning av ett samhalle

dar allt fler, hog- som lagutbildade i olika branscher, lever under prekéara forhallanden. De
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anstallda tycks i viss man acceptera att ansvaret att vara anstallningsbar och anpassningsbar

ligger hos dem som enskilda individer.

5. Diskussion och slutsatser

| foljande kapitel gar vi igenom hur vara forskningsfragor besvarats i studien. Det vi kommit
fram till kopplas darefter till méjliga konsekvenser for universitetet och forskningen i stort.
De foljder anvandningen av numerisk flexibilitet kan ha 1 organisationer, liksom
konsekvenserna av att bryta psykologiska kontrakt, diskuteras pa en mer generell niva.

Kapitlet avslutas med nagra forslag till framtida forskning.

Var forsta forskningsfraga lyder: Hur upplever personalen vid en medicinsk forskningsenhet
pa ett svenskt universitet sina anstéllningsformer och de forutsattningar som féljer med
dessa? Denna fraga har besvarats i atergivningarna av hur personalen upplevt sina
anstallningsformer. I intervjuerna har de beskrivits som otrygga, da kontrakten varit korta och
intervjupersonerna aldrig riktigt vetat vad som kommer hénda i framtiden. Individerna
upplevde att det till foljd av de osékra anstéllningarna varit upp till dem sjéalva att prestera,
vara flexibla och uppvisa engagemang for att ha en chans till fortsatt anstallning.
Uppfyllandet av dessa faktorer sékerstéllde dock inte en anstéallning vilket bekraftar Standings
uppfattning (2013) att arbetsmarknaden &ar oséker for de allra flesta. Denna osakerhet
paverkade de anstalldas upplevelse av oro och ledde till besvikelse, vilket for oss vidare till
nasta forskningsfraga: Hur ser de anstallda pa sina framtida mojligheter till anstallning och
karriar inom akademin? De anstéllda upplevde i hog utstrackning att deras forvantningar pa
arbetsgivaren inte blivit uppfyllda. Den anstéllningstrygghet som efterfragades kunde inte
tillgodoses av universitetet. Universitetet brast i information om detta och flertalet andra
faktorer vid kontraktets ingang, vilket lett till en stor besvikelse fran de anstélldas sida. Bade
mojligheterna att stanna kvar i sin nuvarande position och att gora karridr inom universitetet
sags som begransade och flera intervjupersoner uppgav att de inte var beredda att investera
det som kravdes. Detta da de inte kunde vara sakra pa att investeringarna skulle ge utdelning,
eftersom framgang inom akademin till stor del anses bero pa tillfalligheter. Bristerna i
universitetets mojligheter att erbjuda anstallningstrygghet har gjort att de anstéllda sokt sig till

andra arbetsgivare som de trott kunnat erbjuda béattre forhallanden. Det har dock funnits en
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onskan om att fortsatta vara anstalld pa den specifika avdelningen, vilket kan forklaras med
den sociala faktorn. Standing menar att tillfalliga jobb “kan fungera utmérkt om det sociala
sammanhanget ir tillfredsstillande” (2013:29), nagot som var studie bekréaftar.

5.1 Konsekvenser for universitetet och forskningen i stort

Den upplevda bristen pa anstallningstrygghet och de ouppfyllda forvantningarna i
intervjupersonernas psykologiska kontrakt tycks alltsa ha lett till att personerna inte ser nagon
framtid pa universitetet. Tendensen bekréaftar den samhéllsdebatt som forts om att
universitetet forlorar kompetens och darmed gar miste om konkurrenskraft till foljd av bristen
pa anstallningstrygghet. Detta ser vi som ett samhéallsproblem da universitetens roll och

forskning ar viktig for samhaéllets utveckling.

Vi fragar oss hur detta skulle kunna l6sas da forskningen fortsatt kommer vara
anslagsberoende och marknadskrafterna styr vilken forskning det satsas pa. Att na en stabil
finansiering som majliggor langsiktig personalplanering kommer darfor forbli svart. Fack och
debatorer menar att LAS-reglerna bér omformas sa att staplingen av visstidsanstallningar
upphor (Gétlind 2012; Lejon 2013). Detta krockar dock med vissa av intervjupersonernas
asikter om att mojligheten att stapla visstidsanstéllningar bor 6ka, sa att personer slipper bli
utlasade efter tva ars visstidsanstallning. Fackforbundet SULF menar att det inte borde vara
ett problem for universitetet att anstélla personal tillsvidare vilket vissa intervjupersoner haller
med om. Forskningsledaren menar dock att problemen med att sdga upp personal i princip
gor det omojligt att tillsvidareanstélla personal. Asikterna gar isar men alla aktorer, inklusive
de anstdllda, har en enad bild om att LAS-reglerna i kombination med den osékra

finansieringen utgor ett stort problem i anstallningssystemet pa universitetet.

5.2 Generella slutsatser

Fragan om visstidsanstallningar &r skadliga eller ej menar vi inte ar sa entydig som debatten
paskiner. Huruvida de visstidsanstallda erbjuds liknande forutsattningar och inflytande som de
tillsvidareanstallda paverkar enligt Aronsson et al. (2000) graden av ohélsoproblem, vilket vi
kunnat se indikationer pa i var studie. Genom att erbjuda goda arbetsforhallanden kan de

visstidsanstalldas situation bli mer tillfredsstallande.
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Personer som innehar hdg utbildning har oftast férvantningar om tjanster som innebér ansvar,
inflytande och trygga anstallningsforhallanden. Detta gor att de mar samre av utebliven
anstéllningstrygghet (Isaksson & Bellaagh 2005). Hogutbildad personal har traditionellt sett
tillhort organisationens karna eller de delar av periferin som ligger nédrmast knuten till kdrnan.
Risken att dessa personers psykologiska kontrakt bryts bor saledes vara storre an for personer
med lagre utbildningsniva som inte vantar sig samma arbetsférhallanden fran sin arbetsgivare.
Om forvantningarna klargors innan anstéllningens intrd&de menar vi att risken for

kontraktsbrott blir mindre.

Organisationen har inte haft mojlighet att erbjuda den anstallningstrygghet som av
intervjupersonerna setts som arbetsgivarens ansvar i det psykologiska kontraktet. | ett fall har
detta lett till att det psykologiska kontraktet helt brutits, medan Gvriga personer tycks ha
forsokt kompensera for bristen pa anstéllningstrygghet genom att till viss grad anpassa sig till
de krav som stalls inom forskarvarlden. Det verkar ha uppstatt en skevhet i kontraktet dar
individen satsat allt mer och arbetsgivaren allt mindre. Detta speglar den allmanna tendensen i
samhéllet som enligt Standing (2013) innebér att ansvar och risk alltmer forskjuts fran
foretagen till arbetstagarna. Bristen pa anstallningstrygghet ar dock ingen ny foreteelse inom
akademin. Korta anstéallningskontrakt uppges av Amossa (2013) anvandas pé universiteten av
tradition. Vi kan &ven se i studien att de intervjuade forsokt kompensera for den uteblivna
anstéallningstryggheten och den bristande sysselsdttningstryggheten genom att goéra sig
anstallningsbara for arbeten utanfor universitetet redan under sina anstallningar pa

universitetet. Aven detta ar ett uttryck for individens ansvar att skapa sin egen trygghet.

For att lyfta var underliggande problematik om spanningen mellan arbetstagarens kontra
arbetsgivarens intressen kan vi se att organisationens intressen om att uppratthalla numerisk
flexibilitet fatt en negativ paverkan pa de anstillda. Detta tycks ha paverkat verksamhetens
kvalité och produktivitet negativt, da kontinuitet i och kunskap om verksamheten och dess
projekt gatt forlorad. Den lonsamhet som flexibiliteten &r tankt att ge kan darmed ifragaséttas.
En av de anstéllda menade att tryggare anstéllningar hade kunnat gynna forskningen genom
mindre konkurrenspréaglade forhallanden. Vi har kunnat se att organisationens flexibilitet har
fatt konsekvenser for de anstalldas valbefinnande, engagemang och benagenhet att stanna
inom organisationen. | forlangningen menar vi att detta inneb&r negativa konsekvenser for

organisationens kompetensforsorjning.
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5.3 Forslag till vidare forskning

Var studie har varit begransad sa tillvida att den koncentrerat sig pa en del av en avdelning
inom universitetet. Det vore darfor intressant att géra en storre studie, for att se om det ser
likadant ut pa andra universitet, avdelningar och institutioner. Majligheten att dra slutsatser
om huruvida denna tendens galler hela universitet skulle da forbattras. Det vore édven
intressant att studera amnet i ett genusperspektiv. Da intervjupersonerna sjélva lyft problem
géllande familjebildning i kombination med akademisk Kkarriar vore det intressant att &ven
intervjua visstidsanstallda man for att se om de upplever samma problematik. De intervjuade
har uppvisat en syn pa atskillnaden mellan arbete och fritid som skiljer sig mycket fran
forskningsledarens. Darfor vore det intressant att studera personer som gjort karridr inom
universitetet for att se hur deras instéllning till arbete ser ut och om den pa nagot satt skiljer
sig fran vara intervjuobjekts installning. Vi ser ett behov av att djupare studera problematiken
i forhallande till psykisk och fysisk ohélsa, da denna studie endast berért detta ytligt. Slutligen
kan vi i denna studie se begransningar gallande mojligheten att dra slutsatser om konflikten
mellan organisationens stravan efter flexibilitet och dess kompetensforsorjning. Detta da vart
underlag ar begréansat till personalens syn pa problematiken. Vi ser darfor ett behov av vidare
forskning, dar aven representanter for universitetet far komma till tals och ge en fordjupad

bild av de strategier for Insamhet och kompetensforsorjning som rader.
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Bilaga 1

Intervjustod anstallda/ f.d. anstallda pa forskningsavdelningen

Hej och valkommen, tack for att du tog dig tid att komma hit! Var uppsats kommer handla
om universitetet som arbetsplats och vi ar intresserade av din syn pa och dina upplevelser
av din anstallning. Intervjun ar beréknad att ta ca en timme och om det ar okej for dig
kommer vi att spela in din intervju. Du kommer att vara anonym, vi kommer bara att
anvanda det du séger i var uppsats och du ar fri att avbryta ditt deltagande om kéanner dig
obekvam.

Bakgrundsinformation:

Hur lange har du jobbat inom universitetet respektive avdelningen?
Vilken anstéllningsform har du idag?
Alder:
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Titel:
Utbildningsniva:

Omrade 1: férvantningar och installning till universitetet innan anstéllning
Hur kommer det sig att du borjade jobba pa universitetet?
Hur sdg du pa universitetet som arbetsgivare innan du borjade arbeta har?

Omrade 2: under sjalva anstéllningen

Tjanstebeskrivning:

-Kan du beratta kortfattat om ditt jobb?

- Vilka &r dina arbetsuppgifter?

- Vad forvantas av dig?

- Finns nagon tjanstebeskrivning i pappersform (tillganglig for din narmaste chef)?

Hur val stimmer ditt faktiska arbete 6verrens med din tjanstebeskrivning?
Upplever du att dina forvantningar pa universitetet som arbetsgivare har uppfyllts?
- Pa vilket satt?

Vad erbjuder universitetet dig i form av utvecklingsmojligheter?
- Kompetensutveckling?
- Andra férmaner?

Hur stor del av din arbetstid dgnas at kompetensutvecklingen i praktiken?
| vilken utstrackning upplever du att du fatt det du lovats?

Hur ser din arbetsrelation ut till andra kollegor samt chef ut?

-Hur ser samarbetet ut med dina kollegor?

-Upplever du att du kan sdga vad du tycker?

Hur upplever du att du behandlas av din arbetsgivare/chef, i jamforelse med andra pa
arbetsplatsen?

Hur fungerar det att kombinera arbetet med Ovrigt liv?

Hur paverkas du (fysiskt och psykiskt) av din arbetssituation?

(Omrade 3: endast f.d. anstalld)

Vad hande nér du slutade?

Hur levererades beslutet?

Hur gick diskussionen med chefen respektive kollegorna om att du fick ga?
Hur pratade man om alternativa mojligheter, framtiden?

Hur ser du pa din nuvarande situation?

Vilka ar fordelarna /nackdelarna jamfort med att jobba pa universitetet?

Omrade 4: syn pa framtiden

Hur ser du pa din framtida karriér?
Ser du en framtid inom universitetet?
- Hur kommer det sig?

- Vilka andra alternativ finns
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- Vilka fordelar/nackdelar ser du med dem?
Hur ser moéjligheterna ut att kombinera karriar med 6vrigt liv?

5. Asikter

Vad tycker du kan forbéttras fran arbetsgivarens sida? Universitetet.
Har du nagra évriga kommentarer pa det vi pratat om tidigare?

Bilaga 2

Fragor till forskningsledare

Hej och valkommen, tack for att du tog dig tid! Var uppsats kommer handla om
universitetet som arbetsplats och vi ar intresserade av din syn pa och dina upplevelser av
universitetet som arbetsgivare. Intervjun ar berdknad att ta ca en timme och om det ar okej
for dig kommer vi att spela in din intervju. Du kommer att vara anonym, vi kommer bara
att anvanda det du séger i var uppsats och du ar fri att avbryta ditt deltagande om kénner
dig obekvam.

Hur skulle du beskriva universitetet som arbetsgivare?
| vilken grad kéanner du att du kan sta for den bilden?

Relation med anstéllda
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Vilka olika funktioner finns i din forskargrupp?

Vilka anstéllningsformer finns pa er avdelning? Hur kommer det sig att det ser ut sa?
Hur ser karridrvégarna ut for en person som har doktorerat hos er?

Vad finns det for mojliga anstallningar?

Vad ser du for mojligheter respektive problem med visstidsanstéllningar?

Vad ser du for moéjligheter respektive problem med tillsvidareanstallningar?

Hur fungerar det nar ni ska rekrytera nagon till er avdelning?

Vem har befogenhet att bestimma att ndgon / vem som ska anstéllas?

Vad hander nar forskningsanslagen tar slut / nar ni inte har rad att ha kvar nagon i personalen?
Hur ser din relation med de anstallda ut?

Har du samma krav pa dina anstallda — oavsett anstallningsform? Varfor?

Hur ser ni pa balansen mellan arbete och fritid/ familjeliv for de anstallda?

Hur paverkar det rekrytering / arbetsupplagg?

Relation med ledning

Vad hor ni fran era 6verordnade om strategi for anstéllningar och kompetensférsorjning?
Hur tycker du att det fungerar med kompetensforsérjningen? Kompetenséverforingen?

Ovrigt

Har du nagonting att tillagga om det vi pratat om?
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