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I artikeln undersoks behovsanstilldas relation till tillsvidareanstillda,

vilka problem som kan uppsta i relationerna mellan grupperna och hur
behovsanstillda bemoter dessa. Med utgang i Lysgaards teori om de
underordnades arbetarkollektiv pekar resultaten pa att bristande nirhet,
likhet och gemensam problembild bidrar till att behovsanstillda hamnar
utanfor gemenskapen och behandlas krinkande. Tre handlingsstrategier som
anvinds for att mo6ta problemen har identifierats. I artikeln framhalls att

strategierna riskerar att reproducera situationen.

Arbetsmarknaden i Sverige har i allt storre utstrickning kommit att priglas av arbetsgi-
varnas krav pa flexibilitet. Ett tecken pa detta ir den dkade andelen anstéllda med till-
filliga kontrakt och fran att ha utgjort cirka 10 procent av alla anstillda 1990 utgjorde
de 17 procent 2014 (SCB). Anstillningsformer pa visstid skiljer sig dock at i varaktig-
het och mojlighet till stabilitet. I denna artikel undersoks behovsanstillda, vilka utgor
3 procent av alla anstéllda. Framfor allt unga och kvinnor aterfinns i gruppen och blir
tilldelade och inkallade till arbete efter arbetsgivarens behov (Aronsson 2004). De star
utan fast schema, far arbeta pa timmar och maste vara redo att hoppa in med kort
varsel. Arbetsgivare kan anvinda anstéllningsformen som en flexibiliseringsstrategi
vilken syftar till att ha en r6rlig personalmingd och pa sd vis inte ha fler anstillda dn
vad stunden kriver. Detta drabbar dock den flexibla arbetarens hilsa och arbetsmiljo.
Behovsanstilldas arbetssituation priglas av stor rorlighet; nagot som torde paverka
den sociala relationen till de Gvriga anstillda pa arbetsplatserna. Tidigare forskning
har visat att socialt stod i arbetet dr en viktig skyddsfaktor mot ohilsa och saledes en
viktig aspekt 1 anstilldas arbetsmiljo (Karasek & Theorell 1990, s 71-72). Det sociala
stddet kan dven fungera

som en buffert mot krav
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anstillda och underlitta ar-

FORFATTARE

betsmiljoproblem (Lysgaard
1961/2014).

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg21 | nr3 | hosten 2015


mailto:Johan.alfonsson@socav.gu.se

—
L
X
'_
o
<

Johan Alfonsson

Det dvergripande syftet ar att undersdka hur behovsanstilldas anstallningsform
paverkar den sociala relationen till tillsvidareanstillda och hur denna relation i sin
tur paverkar behovsanstilldas arbetssituation. For att underséka hur behovs-
anstilldas kortvarighet pa arbetsplatsen kan paverka mojligheten att tillhora en
arbetsplatsgemenskap anvinds Lysgaards teori om arbetarkollektivet (1961/2014).
Vidare undersoks vilka strategier behovsanstillda anvinder for att handskas med
arbetssituationen och diskuteras vilka mojliga konsekvenser dessa strategier kan ha.

Nirmast foljer ett avsnitt dér tidigare studier om arbetsmarknadens flexibilisering
och dess konsekvenser for visstidsanstillda presenteras. Direfter redogors for teori
och metod, f6ljt av analys. Slutligen fors en slutdiskussion om vilka mojliga kon-
sekvenser de behovsanstilldas strategier for att handskas med sin arbetsmiljé kan fa.

DEN FLEXIBLA ARBETSMARKNADEN

Att andelen visstidsanstillda har kommit att vixa pd arbetsmarknaden har ofta
satts i relation till att arbetsmarknaden idag dr mer flexibel 4n tidigare. Flexibilise-
ringsbegreppet dr dock omdiskuterat. Det har debatterats i hur stor utstrickning
arbetsmarknaden faktiskt har flexibiliserats och for vem denna process dr positiv
respektive negativ (se till exempel Eriksson 2007). Det omtvistade begreppet kan ka-
tegoriseras pa flera olika sitt. Ett vanligt sitt dr att kategorisera flexibilisering utifran
Atkinsons modell. I modellen delar han in flexibilisering av arbetsmarknaden i tre
olika delar: finansiell, funktionell och numerisk. Den numeriska, vilken karakterise-
ras av en strivan fran arbetsgivarna att gora personalmangden mer rorlig, relaterar
till behovsanstillningar. For arbetsgivaren ir en rorlig personalmingd uppenbarli-
gen gynnsamt eftersom de da inte behdver ha fler anstillda dn vad de for stunden
behover. Men, det kan skapa en osiker situation for de behovsanstallda vilka inte
vet nir de kan fa arbeta (Hidkansson & Isidorsson 2009, Olofsdotter 2005).

I flera studier har behovsanstillning visat sig vara en anstillningsform som pa
en rad omraden for med sig problem for den anstéillda. Behovsanstillda har lag
mojlighet att paverka arbetet och arbetsutférandet och av tillfilliga anstillda dr
behovsanstillda de som har minst mojlighet att fa arbetsrelaterad utbildning. Be-
hovsanstillda dr den enda grupp av visstidsanstallda dér det aterfinns signifikanta
samband mellan anstillningsformen och ohilsa. Det har dven visat sig att behovs-
anstillda upplever en storre ekonomisk oro och utsatthet dn andra anstillnings-
grupper (Allvin 2006, s 51-52; Aronsson, Gustafsson & Dallner 2000; Aronsson,
Gustafsson & Dallner 2002; Aronsson 2004; Aronsson m fl 2005).

Pa grund av de behovsanstilldas bristande kontinuitet pa arbetsplatserna blir
troligen den sociala kontakten med de tillsvidareanstillda lidande. Olofsdotter
(2008) har i sin forskning undersokt tillsvidareanstilldas vid bemanningsforetag

sociala relation till tillsvidareanstillda i kundféretaget. Hennes resultat visar att

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 21 | nr 3 hosten 2015



Permanent nykomling - Om behovsanstalldas villkor

bemanningsanstillda, trots att de arbetat en lingre tid pa en och samma arbets-
plats, har svarigheter att accepteras som en av kollegorna. Vidare visar Olofsdot-
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ters studie (2008, s 50-51) att osikerheten om hur varaktig anstallningen kommer

att bli fir bemanningsanstillda att vara stindigt beredda pa att snabbt bryta upp
fran arbetsplatsen, nagot som skapar en viss distans mellan bemanningsanstillda
och ordinarie anstillda. Avstandet som bemanningsanstillda far till arbetsplatsen
leder till svarigheter att fa respekt och uppskattning for sitt arbete. De hamnar i
en situation dir de ir behdévda men inte betrodda, nirvarande men inte horda,
deltagande men inte accepterade” (Olofsdotter & Augustsson 2008, s 18).

Behovsanstilldas situation, med kortvariga kontrakt och flyktiga anstillnings-
relationer, paverkas antagligen pa ett liknande sitt. I en studie av Aronsson och
Gustafsson (1999) pekade resultaten pa att behovsanstillda upplever att de har ett
samre socialt stod fran chefen én tillsvidareanstillda, vilket gjorde att de upplevde
det som svart att vidra missforhallanden och fora fram kritik. Det sociala stodet i
arbetet har visat sig vara en viktig buffert for att minska ohilsa i arbetet, och som
Karasek och Theorell (1990) har visat kan det sociala stddet fran arbetskamrater
eller chefer minska de negativa konsekvenserna som lag grad av kontroll och hoga
krav i arbetet for med sig.

For att finna forklaringar till hur socialt stod kan uppstd och skydda mot krav
och skapa kontroll kommer jag utga fran Lysgaards (1961/2014) teori om en
gemenskap hos de anstillda som baseras pd gemensamma problembilder i arbetet
vilka kan uppkomna i ett delande av nirhet och likhet i arbetets dagliga praktiker.
Detta behandlas i nistkommande avsnitt.

ARBETARKOLLEKTIVET OCH VARDIGHET

Lysgaard (1961/2014) menar att arbetslivet priglas av en konflikt mellan tva
system med motstridiga intressen: det ménskliga och det teknisk-ekonomiska.
Dessa tva systems relation ir instrumentell. Det teknisk-ekonomiska systemet
anvinder det minskliga systemets arbetskraft for att na sina strivanden efter 6kad
vinst och effektivitet, och det manskliga systemets intressen dr infor dessa mal
asidosatta. Det minskliga systemet och dess arbetskraft anvinds alltsd som en
funktion for att uppfylla det teknisk-ekonomiska systemets intressen, nagot som
forverkligas genom att det stills krav pa det minskliga systemet.

Kraven som stills dr omittliga, ensidiga och obonhérliga. Omiittliga i ut-
nyttjandet av egenskaper och firdigheter hos arbetarna som kan gynna det
teknisk-ekonomiska systemet. Ensidiga eftersom det teknisk-ekonomiska systemet
enbart dr intresserat av arbetarnas arbetskraft och inte av dem som personer.
Obonhorliga eftersom det inte har ndgot intresse av att fortsitta ha en person

anstilld om nidgon annan kan utfora arbetet mer effektivt (Lysgaard 1961/2014,
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s 137-138). Vi minniskor har begrinsningar i hur mycket och snabbt vi kan
prestera, men vi ir dven mangsidiga. Var formaga att arbeta dr en av flera egen-
skaper vi besitter, men nir vi i arbetsrelationen reduceras till arbetskraft asidositts
dessa formagor. De ensidiga kraven reducerar pa sa vis manniskan till en funktion
i arbetsprocessen. For att uppritthalla kontroll 6ver det egna livet krivs autono-
mi, men obonhorligheten fran det teknisk-ekonomiska systemet skapar en brist
pa forutsigbarhet och trygghet, nagot som kan drabba autonomin (Lysgaard
1961/2014, s 138). I en relation dir minniskan anvinds som en funktion for

att uppna nagon annans mal kan det vara svart att uppritthilla autonomi vilket
forsvarar styrningen av det egna livet och malen i det. Detta kan leda till att det
minskliga egenvirdet blir lidande (Karlsson 2008, s 10; Sayer 2007).

Autonomin blir dock inte enbart ansatt pa grund av det teknisk-ekonomiska
systemets obonhorliga krav. For att kraven ska kunna stéllas och foljas upp maste
dven kontroll utévas 6ver det minskliga systemet. Genom att utova kontroll 6ver
de anstilldas verksamhet kan denna riktas mot det teknisk-ekonomiska systemets
mal, att skapa profit och 6ka effektiviteten. Men nir arbetarnas verksamhet kont-
rolleras och styrs far de sjidlva mindre handlingsutrymme och deras formaga att
styra det egna arbetet minskar och mojligheten till autonomi i arbetet begrinsas
(Braverman 1977/1985, s 130-131; Ackroyd & Thompson 1999, s 21). Konflik-
ten som vid forsta anblick ter sig rent ekonomisk far pa sa vis hogst personliga
konsekvenser for de anstillda.

[ situationer dar instrumentella relationer ansitter autonomi och virdighet kan
motstand fungera som ett medel for att dterta kontrollen 6ver livet och uppritt-
hélla egenvirde (Sayer 2007). Detta kan ske genom att motstandet far situationen
att upphora, till exempel genom att motverka en viss form av kontroll. Men
motstandet, oavsett dess utfall, kan i sig skapa autonomi och en kinsla av virdig-
hetsatertagande. For dven om motstandsstrategierna inte lyckas fa den ovirdiga
behandlingen att upphora kan motstindshandlingarna i sig bidra till en kinsla av
atertagen kontroll. Att inte acceptera situationen och handla for att forindra den
kan skapa en kinsla av egenkontroll och dirigenom virdighet (Sayer 2007).

Ackroyd och Thompson menar att motstandet mot bristande autonomi har sin
grund i informell sjilvorganisering bland de anstillda, vilken vilar pa att anstillda
skapar en grupp med en gemensam identitet och ett informellt normsystem. Norm-
systemet baseras pa deras gemensamma erfarenheter i arbetet, till exempel erfarenhe-
ten av att utsittas for kontroll och styrning (Ackroyd & Thompson 1999, s 29, 54).

Aven Lysgaard menar att ett gemensamt normsystem kan uppsta di arbetarna
interagerar och identifierar sig med varandra utifran erfarenheter av att befinna
sig pa samma hierarkiska position. Nir arbetarna delar nirhet och likhet med var-
andra kan de identifiera en gemensam problembild, problem som kan motverkas
med hjilp av ett informellt normsystem (Lysgaard 1961/2014, s 211). Det alter-
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nativa normsystemet, vilket vilar pa det manskliga systemets interaktion, identi-

fikation och gemensamma problembild, utgdr enligt Lysgaard ett tredje system:
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arbetarkollektivet. Arbetarkollektivet fungerar som en buffert for det minskliga

systemet mot det teknisk-ekonomiska systemets krav, en buffert som genom kol-
lektivt handlade utifrdn ett eget normsystem kan fungera som ett motstind mot
foretagets krav och pa sa vis underlitta arbetarnas situation (Lysgaard 1961/2014,
s 145-147). Arbetarkollektivet fungerar alltsa som ett motstind mot de omittliga,
ensidiga och obonhorliga krav som foretaget stiller och kan pa sa vis verka for att

aterta dess medlemmars autonomi och virdighet.

METOD OCH URVAL

Studien undersoker visstidsanstillda som inte har ett fast schema och som kallas
in efter arbetsgivarens behov. Gruppen definieras som behovsanstillda. I denna
grupp ingar anstillda som kallas in direkt av arbetsplatserna, de som blir tilldelade
jobb via vikariepooler och de som ir visstidsanstillda pa bemanningsforetag.

For att na artikelns syfte har kvalitativa samtalsintervjuer med behovsanstill-
da genomforts. Intervjuerna utgick frin en semistrukturerad intervjuguide som
berdrde fyra huvudteman vilka fokuserade pa upplevelser av stress i arbetet,
sociala relationer, attityder till arbetet samt hur de handskades med upplevda
problem. Den semistrukturerade intervjuformen valdes da intervjuerna kretsade
kring respondenternas livsvirld, upplevelser och kinslor, nagot som léttare fangas
i ett oppet samtal (Esaiasson m fl 2012, s 228, 252).

Totalt genomfordes étta intervjuer. Intervjupersonerna var tva mian och sex
kvinnor i aldern 20—30 ar. Tidigare forskning (se t ex Aronsson 2004, s 224;
Hakansson & Isidorsson 2009, s 328) har visat att kvinnor och unga dr 6verrepre-
senterade i1 gruppen behovsanstillda. Denna vetskap har anvints for att skapa en
faktabaserad maximal variation i urvalet, vilket motiverar dverrepresentationen av
kvinnor samt fokus pa yngre (Esaiasson m fl 2012, s 261-262). Fyra av responden-
terna arbetar pa forskolor och blir inkallade genom kommunens vikariepool, en
arbetar pa stodboende for funktionshindrade och blir inringd direkt av de olika
arbetsplatserna, en arbetar som vixeltelefonist och en som vixeltelefonist och
receptionist, en arbetar pa en industri. De tre sistnimnda blir tilldelade arbete
genom bemanningsforetag. Alla dtta har behovsanstillningen som sin huvudsak-
liga inkomstkalla.

Utifran urvalskriterierna identifierades respondenterna genom snébollsurval.
Varje intervju varade cirka en timme, de har bandats och sedan transkriberats i
sin helhet. Analysen av materialet har skett genom att utifrin det transkriberade
materialet relatera upplevelserna till specifika teman som tridde fram i relation

till unders6kningens teoretiska ramverk.
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RESULTAT OCH ANALYS

I foljande avsnitt presenteras och analyseras de behovsanstilldas upplevelser av
sin sociala arbetsmiljo. I det forsta avsnittet analyseras behovsanstilldas relation
till tillsvidareanstillda, varfor relationen ser ut som den gor och vad for arbets-
miljomassiga konsekvenser relationens utformning far fér de behovsanstillda.
Lysgaards teori om arbetarkollektivet anvinds i detta avsnitt for att begripliggora
relationens utformning och problembild. I det andra avsnittet analyseras de
behovsanstilldas strategier for att hantera sociala och arbetsmissiga problem de

finner 1 arbetet.

Behovsanstilldas relation till tillsvidareanstillda
Lysgaards teori forutsitter att grunden for ett gemensamt normsystem ir nirhet,
likhet och en gemensam problembild (Lysgaard 1961/2014, s 212). I intervjuerna
beskrev de behovsanstillda att det existerade en gemenskap bland de tillsvidare-
anstillda, en gemenskap vilken verkar bygga pa nirhet, likhet och att de tillsvida-
reanstillda identifierar foretagets krav som en del av en gemensam problembild.
Receptionisten och vixeltelefonisten Sara beskrev att det fanns en gemensam
frustration hos de [tillsvidare]anstillda 6ver att cheferna inte forstod att de fick
for mycket arbetsuppgifter, att de inte blev lyssnade pa”. Att de tillsvidareanstall-
da upplever en gemensam kinsla av att inte bli lyssnade pa och att ha fér mycket
att gora bidrar till att de anstillda kdnner att de sitter i samma bat. Deras under-
ordnade position gentemot ledningen/cheferna kan pa detta vis fungera som en
killa till att skapa en gemensam identifikation. Arbetsuppgifter, men framfor allt
var man befinner sig pd den hierarkiska nivan pa arbetsplatsen, dr viktiga faktorer
for att likhet ska upplevas (Lysgaard 1961/2014, s 213). Sara uppfattar att det pa

hennes arbetsplatser

Finns grupperingar kanske inte sa mycket mellan avdelningarna som pa
vilken nivad man ir pa i den [hierarkiska] pyramiden. Vi i vixeln satt ofta och
it med vaktmisteriet eller med IT-supporten som var ungefir pa var niva.

(Sara, receptionist och vixeltelefonist)

De pa samma niva finner en likhet och identifikation med varandra, vilket
ocksa gor att de i storre utstrickning interagerar. Interaktionen som uppstar da
de arbetar nira varandra och triffas varje dag skapar ocksa nirhet. De lir kinna
varandra och kan dela med sig av problem de upplever i arbetet.

Kan da de behovsanstillda bli en del av de tillsvidareanstilldas gemenskap?
I vissa fall verkar det sa. For att de ska bli inkluderade krivs att det har uppstatt
en viss interaktion och identifikation med de tillsvidareanstillda, vilket kan ske

da de behovsanstillda arbetar mer aterkommande pa samma arbetsplats. Da de
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mer frekvent arbetar tillsammans uppstar interaktion, vilken mojliggor att de
aven uppticker de likheter som finns. Om sa sker kan identifikationen oka, vilket
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bidrar till att de behovsanstillda i viss utstrickning kan bli en del av de tillsvidare-

anstilldas gemenskap.

Stig, som arbetat mer aterkommande pa samma arbetsplats beskriver hur han
inkluderas i de tillsvidareanstilldas gemenskap. Det yttrar sig genom att han blir
bemott som en av de tillsvidareanstillda och inkluderas till viss del i deras norm-
system. Stig svarar sa hir pa frigan om han upplever att han blir inkluderad i de
tillsvidareanstilldas gemenskap:

Ja det tycker jag absolut. Jag har haft lite konflikter med mina chefer och da
kan jag prata med de andra. Dom fattar och backar upp mig eller stottar ...
det kianns vildigt skont. Och de ar vildigt tillitande. "Ja, ga lite tidigare du, ga
och ring det dir samtalet’, ja det kinns som om man backas upp.

(Stig, vixeltelefonist)

Aven om det ir méjligt for de behovsanstillda att bli inkluderade i gemenskapen
pa arbetsplatserna verkar det sillan ske. Behovsanstillda har en arbetssituation
som skiljer sig mycket fran tillsvidareanstilldas och deras upplevelser av arbetet
och de problem som kan uppsta i det skiljer dem at. Detta skapar svarigheter for
grupperna att identifiera sig med varandra och bidrar till 6kad distans.

Distansen som behovsanstillda ofta kinner gentemot tillsvidareanstillda beror
pa dels att de arbetar under mycket korta perioder pa arbetsplatserna, dels att de
hamnar hierarkiskt under de tillsvidareanstéllda (jfr Lysgaard 1961/2014, s 213).
Att de arbetar kortare perioder pa arbetsplatsen bidrar till svarigheter att inter-
agera och kidnna nirhet med de tillsvidareanstillda. Sara beskriver det som nistan
16nlost att skaffa sig sociala kontakter eftersom tiden pa arbetsplatserna dr sa pass
begrinsad:

Jag fick aldrig en relation till kollegorna pa foretagen ... i och med att jag
visste att jag inte skulle vara dir sa linge ... sa var det liksom heller aldrig
nagon riktig idé att skapa sig en sadan heller.

(Sara, receptionist och vixeltelefonist)

Utover frekventa arbetsplatsbyten, vilka leder till bristfillig narhet, skapas dven
distans pa grund av begrinsad likhet mellan de behovsanstillda och de tillsvi-
dareanstillda. Behovsanstillda kan fa utféra arbetsuppgifter ingen annan vill
gora vilket bidrar till att de hamnar hierarkiskt under de tillsvidareanstillda och

grupperna blir mindre lika.
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Distansen som beskrivits ovan gor att det blir svart for behovsanstillda att identi-
fiera sig med de tillsvidareanstilldas problem. De behovsanstillda kan ibland iden-
tifiera problemen, men de dr samtidigt frimmande for dem. Saras berittelse vittnar

om en upplevd distans mellan henne och de tillsvidareanstalldas problembild:

Ofta kunde jag forsta ... Det var for hog arbetsborda, de [tillsvidareanstall-
da] var for fa, de kinde att de hade for lite att siga till om, att beslut togs
over deras huvuden ... For det mesta kunde jag ... forsta var irritationen,
eller om det var en konflikt, var den lag nagonstans.

(Sara, receptionist och vixeltelefonist)

De intervjuade ser och forstar problem som de tillsvidareanstillda identifierar,
men det finns ett glapp mellan gruppernas problembild. De behovsanstillda
identifierar sig inte med problemen utan ser sig snarare som passiva betraktare av
dessa. Behovsanstillda har sina egna problem som ofta 4r kopplade till de speciel-
la krav som de utsitts for: att stindigt vara tillgingliga, hogpresterande och lojala.
Dessa krav kommer inte enbart fran foretaget utan dven fran tillsvidareanstillda
och bada grupperna kan upplevas som 6verordnade.

Relationen mellan tillsvidareanstillda och behovsanstillda ir ofta anstringd
och priglad av den hierarkiska skillnad som finns mellan grupperna. Ofta ir
det tillsvidareanstillda som bedomer behovsanstilldas sociala och arbetsmaissi-
ga prestationer och de kan vara med och avgora om de behovsanstillda ska bli
inringda till arbetsplatsen igen. Detta gor att de tillsvidareanstillda kan upplevas
som chefer snarare dn arbetskamrater. Det bidrar till att de behovsanstillda inte
kinner att de kan vara sig sjilva i deras sillskap utan att de i sin relation till de
tillsvidareanstillda maste tinka pa att bete sig pa ett sitt som gor att de far mer
jobb. I en sadan situation ir det svért att vara sig sjilv och avspind, nagot som
préglar relationerna i hog grad. Detta leder till att det uppstar en kinsla som kan
tolkas som en ofrivillig instillsamhet, vilken utmirks av paklistrade leenden och
fjask mot de tillsvidareanstillda.

Utover att de behovsanstillda hamnar utanfor gemenskapen och pa sa vis gar
miste om kollektivets buffert gentemot det teknisk-ekonomiska systemets krav
(jamfor Lysgaard 1961/2014, s 145), bidrar distansen till att det uppstar en brist pa
tillit fran de tillsvidareanstillda gentemot de behovsanstillda, vilket yttrar sig i att
deras autonomi i yrkesutdvandet drabbas negativt. De behovsanstillda kontroll-
eras extra hdrt, ndgot Anders beskriver genom att siga att han “kinner sig uttittad
och pressad att prestera [pa topp]”. Sara berittar hur hon stindigt blev utvirderad
och kontrollerad av personer pa sin arbetsplats a bemanningsforetagets vignar:

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 21 | nr 3 hosten 2015



Permanent nykomling - Om behovsanstalldas villkor

Jag blev ju alltid utvirderad. Nir jag hade varit pa ett nytt stille, vilket jag var
ofta, sa ringde min chef fran bemanningsforetaget och frigade hur de tyckte
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att jag varit och om de var intresserade av att ha mig igen.

(Sara, receptionist och vixeltelefonist)

Det teknisk-ekonomiska systemet har pa sa vis forflyttat en del av kontrolluto-
vandet 6ver behovsanstillda till deras tillsvidareanstillda kollegor. De tillsvidare-
anstillda kan pa sd vis fungerar som ombud for det teknisk-ekonomiska systemet
och utéva kontroll och stilla krav. De tillsvidareanstillda kan pa sa vis upplevas
som overordnade och bli en del av de behovsanstilldas problembild som be-
gransar deras autonomi. Da kontrollen utfors av dem som de arbetar tillsammans
med har de svart att hitta en plats att undkomma kontrollen. De behovsanstilldas
handlingsutrymme och autonomi ansitts saledes av bade foretaget och tillsvidare-
anstillda (jimfor Braverman 1977/1985).

Utover kontrollen de utsitts for i arbetet begrinsas de intervjuades kontroll
over arbetet. De far inte vara med och besluta hur arbetet ska utféras och de far
inte delta i de processer som beror planeringen av arbetsutforandet, till exempel
far de inte delta pa planeringsdagar och arbetsplatstriffar.

Den bristfilliga autonomin drabbar inte enbart de behovsanstillda da de
arbetar, de kan dven finna svarigheter med att planera sin fritid. Pa grund av an-
stdllningsformen maste de hela tiden vara nabara och redo att arbeta. Eftersom de
da aldrig kan kdnna sig helt lediga far det konsekvensen att de upplever svarighe-
ter med att planera vardagen. Asa beskriver det som vildigt pafrestande att aldrig
veta nir hon ska gd upp pa morgonen, vilket bidrar till att hon inte vagar planera
kvillsaktiviteter:

Det ar ju vildigt jobbigt det dir med att man aldrig vet nir man ska ga upp.
Antingen ir det sa att man ser till att vara hemma jittetidigt fast att man
skulle vilja ga ut och gora saker pa kvillarna for att de kanske ringer klockan
sex imorgon liksom ... Ibland ringer de inte alls och ibland ringer de vid tio
i stillet och da kan man ju kdnna nagon slags frustration att man aldrig kan
veta det. Att man viljer bort grejer for jobbet och sa hade inte det behovts.

(Asa, forskolelirare)

Att delvis bli hindrad att planera sitt arbete och sin fritid begrinsar behovsan-
stalldas mojlighet att styra det egna livet. Att tvingas sitta hemma och vinta pa
ett samtal som kanske inte kommer i stillet for att umgas med vanner forflyttar
begrinsningarna av deras autonomi fran den betalda arbetstiden till fritiden,

grinsen for den instrumentella relationen suddas dirfor ut och de behovsanstill-
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da maste alltid vara redo att asidositta sina egna intressen for det teknisk-ekono-
miska systemets intressen.

Den bristande identifikationen och interaktionen mellan tillsvidareanstillda
och behovsanstillda kan fa konsekvensen att det skapas forutfattade meningar
bland tillsvidareanstillda om behovsanstillda, vilka da riskerar att bli stigmatise-
rade och utfrysta. Detta spir ytterligare pa olikheterna mellan grupperna och gor
det dnnu svarare att finna en gemensam identifikation. Férdomarna som drabbar
behovsanstillda kan skapa svarigheter med att fa erkinnande for det arbete de
utfor och for sitt yrkeskunnande. I intervjuerna verkar det som att de inte blir
accepterade, erkinda och respekterade pa samma sitt som tillsvidareanstillda utan
staindigt maste forsvara sig. Camilla upplever att hon blivit bem6tt med fordomen

att vikarier inte kan nagot utan snarare ir en belastning for de 6vriga anstillda:

... da hade hon [en tillsvidareanstalld] ett langt uttalande for de [tillsvidare-
anstillda] hur hon hatade att jobba med vikarier och ’vikarier, det dr ingen
hjilp, de ir en belastning, en arbetsbelastning’ sa hon.

(Camilla, forskolelidrare)

Fordomarna och distansen okar ytterligare da bristen pa identifikation och inter-
aktion skapar svérigheter for de behovsanstillda att ta del av och forsta de norm-
system som finns pa arbetsplatserna, vilka enligt Lysgaard (1961/2014, s 132) ir
kittet som fogar samman gruppen pa arbetsplatsen. Det blir svart att hinga med i
det sociala spelet och forsta vad som dr tillatet att sidga eller géra och vad som ir
tabu. Anders upplever att dd han inte kdnner till normsystemen av misstag kan

raka bryta mot dem:

Nir man inte kan arbetsplatsen sa vet man inte vad man inte far siga, plots-
ligt har man gjort nagot helt galet och folk tycker man ir helt dum utan att
man vet om varfor. (Anders, forskoleldrare)

Den bristande mojligheten att sitta sig in i normer och jargonger som rader pa ar-
betsplatsen kan leda till oavsiktliga normbrytelser, vilket ytterligare okar distansen
mellan grupperna.

Lysgaard menar att dven arbetarkollektivet har obonhorliga krav pa medlem-
mar att folja det informella normsystemet och nir de behovsanstillda inte begri-
per systemet fullt ut kan de drabbas av utfrysning (Lysgaard 1961/2014, s 139).
Den utfrysning och distans som da uppstar kan ha karaktiren av att de behovs-
anstillda blir avpersonifierade av de tillsvidareanstillda. I intervjuerna framkom

berittelser om att de blev sedda i instrumentella termer som “armar och ben”,
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men dven upplevelser av att bli behandlade som ett spoke, en slav eller en kuliss,
eller av att bli ignorerade och inte tilltalade pa hela dagar.
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De intervjuade behovsanstilldas arbetssituation dr problematisk, de har

svarigheter att uppritthilla autonomi och de utsitts dven for krinkande behand-
ling. De star dock inte handfallna infor situationen utan de forsoker pa olika sitt
att handskas med den. Strategierna som de anvinder sig av for att forbittra sin

situation behandlas i nista avsnitt.

Behovsanstilldas hantering av problem
Lysgaard menar att arbetarkollektivet fungerar som en buffert vilken kan neutrali-
sera kraven fran det teknisk-ekonomiska systemet utan att de anstéllda riskerar att
forlora arbetet (1961/2014, s 147). De behovsanstillda i denna studie utsitts for
krav och kontroll fran bade det teknisk-ekonomiska systemet och fran tillsvidare-
anstillda, de star manga ganger dven utanfor den kollektiva gemenskapen. Trots
detta star de behovsanstillda inte handfallna infor situationen, de forsoker finna
vigar att neutralisera kraven och kontrollen de utsitts for, och de forsoker gora
detta utan att riskera att forlora anstillningen.

For att handskas med exkluderingen fran gemenskapen pa arbetsplatsen samt
problem som uppstar pa grund av den kontroll och de krav som stills pa dem an-
vinder de sig av olika strategier. I studien har tre dvergripande strategier identifie-

rats, vilka kan brytas ner i underkategorier. 7abell I nedan illustrerar strategierna.

Tabell 1. Behovsanstélldas handlingsstrategier for att méta problem.

Anpassningsstrategier Kontrollskapande strategier Meningsfinnande strategier

Social anstrangning Sjalvvald exklusion Arbetet i sig givande

Arbetsmassig anstrangning | Sjélvvald arbetssituation

Lysgaard menar att den kollektiva gemenskapen vilar pa nirhet, likhet och en ge-
mensam problembild (1961/2014, s 211). For att bli inkluderad i gemenskapen for-
soker de behovsanstillda 6ka nirheten och likheten gentemot de tillsvidareanstall-
da. Detta sker genom anpassningsstrategier med syfte att 6ka identifikationen och
interaktionen mellan grupperna. Genom att férsdka vara extra trevliga, glada och
tillmotesgdende mot de tillsvidareanstillda forsoker de genom social anstringning
att passa in. Sara beskriver hur hon upplever det som vildigt viktigt att vara trevlig
mot alla hela tiden, inte bara som en del av sin yrkesroll, utan som en strategi for

att forbittra sina chanser att som behovsanstilld fa vara kvar pa arbetsplatsen:
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For min egen del som inte jobbade fast utan alltid kom utifran, da var det
jatteviktigt att jag var jittetrevlig mot alla andra och mot mina kollegor i
vaxeln och receptionen.

(Sara, receptionist och vixeltelefonist)

Social anstringning ir en strategi som anvinds for att bli mer omtyckt av de
tillsvidareanstillda och pa sa vis forsoka dverbrygga den brist pd nirhet, men dven
likhet, som annars priglar relationen. Den andra anpassningsstrategin som har
identifierats i intervjuerna ar arbetsmissig anstringning. Strategin tar sig uttryck i
de behovsanstilldas forsok att visa sig extra duktiga och driftiga i arbetet. Genom
att anvinda strategin forsoker de motbevisa fordomar om deras bristande yrkes-
kunnande. Strategin syftar till att 6ka likheten mellan de behovsanstillda och de
tillsvidareanstillda. De behovsanstillda forsoker visa att de pa ett likvirdigt sitt
utfér samma arbete som de tillsvidareanstillda och dirmed dra undan den sloja
av fédrdomar som ticker deras arbetsinsats och personliga egenskaper.

Lysgaard menar att likhet i arbetsuppgifter ar centralt for kollektivets identitet;
genom att de behovsanstillda visar att de ér lika arbetsdugliga och arbetsvilliga
som tillsvidareanstallda forsoker de att 6ka identifikationen mellan grupperna
(1961/2014, s 139, 215). Om identifikationen ¢kar och dven nirheten till gemen-
skapen, torde kontrollen de behovsanstillda utsitts for fran de tillsvidareanstillda
och foretaget kunna minska (jfr Ackroyd & Thompson 1999, s 54). Detta riskerar
dock att ske genom stindig sjilvkontroll, vilket leder till att kinslor och framtra-
dande regleras och anpassas efter situationen som de behovsanstillda inte enkelt
kan limna (jfr Hochschild 1983/2012). Nir de behovsanstillda forsoker anpassa
sig socialt i strdvan att finna autonomi kan detta alltsa riskera att fa motsatt effekt
och snarare leda till sjilvovervakning, vilket tidigare forskning (se till exempel
Ahmed 2007) menat ir den avvikandes stindiga lott.

For att skapa en kinsla av kontroll och makt 6ver arbetssituationen anvinder
de intervjuade olika kontrollskapande strategier. Nir behovsanstillda inte inklu-
deras i kollektivet kan de komma att sjadlvmant skapa distans och stilla sig utanfor
gemenskapen. Camilla menar att hon tjanar mer pa att exkludera sig eftersom
hon da far kinslan av att det ir ett eget val att vara utestingd. Pa sa sitt kinner
hon sig inte lika utstott och slipper den negativa kinslan, trots anstringningar, av

att inte inkluderas i gemenskapen.

Det dr som att man vinner mer pd ... om man sjalv viljer att exkludera

sig och inte gar till personalrummet, f6r da har man valt det sjilv och da
behdver man inte kinna sig sd nedtrampad. Om man forsoker att bli inklude-
rad och mirker att man 4nda inte blir inkluderad da kan man ju kinna sig
ganska dalig.

(Camilla, forskoleldrare)
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Sjilvexklusion ir ett sitt att aterta kontroll dver situationen och anvinds for
att slippa kinna den smirta det kan innebdra att fa sin vilja att bli inkluderad
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avvisad; genom strategin kan kinslan av vanmakt pa sa vis undvikas. Pa ett lik-

nande sitt kan behovsanstillda forsoka skapa en kinsla av kontroll 6ver arbetssi-
tuationen. Att se arbetssituationen och anstillningsformen som ett eget val skapar
en kinsla av autonomi och kontroll (jamfor Flisbiack 2008). Anders menar att
detta kan fungera som ett sitt att lura sig sjilv att man har frihet, vilket da gor det
littare att sta ut:

Nir ndgon pa en arbetsplats fragar och tycker synd om en, ’jaha, du far inget
fast jobb’. Da kanske man bemoter det i stillet med att ’ja, men jag vill inte
ha nagot fast jobb, jag tycker det hir ar jatteskont att jag far vara helt fri och
sjalv vilja nir jag jobbar’ och det dr klart det 4r en halvlogn nir man siger sa
for att man maste lura sig sjilv.

(Anders, forskoleldrare)

Anders citat synliggor att han inte vill visa sig handfallen infor arbetssituationen,
att han inte ir ett offer for den. Aven om man faktiskt inte kontrollerar situatio-
nen kan strategin skapa en kinsla av kontroll och reducera kinslan av vanmakt
och dirmed skapa en kinsla av egenkontroll och autonomi (Sayer 2007).

Nir de behovsanstillda blir behandlade illa och pa ett ovirdigt sitt av de
tillsvidareanstillda ar det svart att st ut med arbetssituationen. For att orka sta
ut med situationen kan de da forsoka finna mening i arbetsuppgifterna. Att se
arbetet man utfoér som givande for samhillet och omgivningen kan skapa en
kinsla av stolthet. Av de intervjuade fann alla som arbetar inom omsorgsyrken
att deras arbete var givande for samhillet och omgivningen. Sayer (2007) menar
att virdighet littare kan uppritthallas om man kinner att man utfor ett virdefullt
arbete, till exempel att hjilpa andra med saker de sjdlva inte kan gora. Arbetet
kan dven anses vara givande for en sjilv, vilket kan bidra till att det upplevs som
meningsfullt. Camilla kinner att arbetet med barn gor att hon orkar sta ut med
det daliga bemotande fran personalen. Att arbetet kinns givande gor att hon trots
svarigheter med relationen till de tillsvidareanstillda orkar komma tillbaka.

Jag gillar att jobba med barn ... Det ir vil den energin man far, man blir
behandlad som en trasmatta av personalen men det ir just av barnen man far
tillbaka allting, all uppskattning liksom. Och det dr inda det som motiverar
en att komma tillbaka.

(Camilla, forskoleldrare)
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Att finna mening for sig sjilv genom sina handlingar kan fungera som ett sitt att
uppritthalla sjilvrespekt. Aven om man inte blir behandlad virdigt av andra kan
kinslan av sjilvrespekt och att man gor nagot for sig sjilv och andra bidra till att
uppritthalla virdighet (Hodson 2001).

SLUTDISKUSSION

Likt tidigare forskning (Aronsson 1999, 2000; Hakansson & Isidorsson 2009)
visar denna undersokning att behovsanstillda 4r en grupp med stora arbetsmil-
joproblem. Problemen som de intervjuade i studien moter verkar till stor del
bero pa den flexibla anstillningsformens utformning vilken skapar en situation
dir de behovsanstillda pa grund av bristande interaktion och identifikation med
tillsvidareanstillda far en distans gentemot dem och deras gemenskap (Lysgaard
1961/2014, s 139, s 211). Detta gor att de bemots med férdomar och att de kont-
rolleras extra hart, inte sillan av andra anstillda, vilket leder till att deras autono-
mi drabbas (jfr Ackroyd & Thompson 1999, s 54).

Orsaken till den bristande interaktionen och identifikationen mellan grup-
perna verkar inte ga att finna i individernas bristande sociala eller arbetsmissiga
férmagor, utan i att anstillningsformen orsakar distans och olikheter mellan grup-
perna. Det torde dérfor vara genom en transformation av anstillningsformen som
problemens 16sning star att finna. De behovsanstilldas strategier for att handskas
med problemen som identifierats har dock inget fokus pa att férindra anstall-
ningsformen. Exempelvis forsoker de intervjuade genom anpassningsstrategierna
bli socialt inkluderade genom att vara extra trevliga, trots att det inte verkar vara
nagot fel pa deras sociala kompetens. Detsamma giller for att fd acceptans och
erkinnande for sitt yrkeskunnande och yrkesutévande. Trots de behovsanstilldas
anstringningar kvarstar grundproblemet som orsakar situationen och distansen
mellan de bada grupperna kvarstar.

Pa en strukturell niva kan strategierna fa den oavsedda konsekvensen att
bidra till att uppna arbetsgivarnas syfte med den flexibla anstillningen. Om man
arbetar extra hart for att visa sig duktig eller for att fa behalla arbetet riskerar detta
att 6ka arbetstempot, vilket kan skapa stress for den anstillda samtidigt som det
skapar profit for arbetsgivaren. Den kontrollskapande strategin sjdlvvald exklusion
riskerar att bidra till att (ater)skapa den rérliga och flexibla arbetaren eftersom
arbetarens okade distans till arbetsplatsen gor det littare att bryta upp och pa sa
vis bli mer rorlig.

For individen verkar strategierna kunna fa motstridiga utfall. Som tidigare
ndmnts kan den sociala anpassningsstrategin fungera som sjilvovervakning vilket
leder till en forlorad autonomi 6ver det inre livet och det personliga framtridan-
det (jfr Hochschild 1983/2012, Ahmed 2007). For att undvika krinkningar och
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overvakning frin andra, men dven sjilvovervakning, dr de kontrollskapande stra-

tegierna centrala. Dessa bidrar till att skapa en kinsla av kontroll dver situationen;
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genom att sjilv vilja att aktivt distansera sig skapas en kinsla av egenmakt. Nir

upplevelsen av vanmakt kan undvikas kan dven kinslan av autonomi oka.

Aven om handlingsstrategierna kan ge en 6kad kinsla av kontroll och autono-
mi star de behovsanstillda i realiteten kvar i samma situation som tidigare. Strate-
gierna forandrar inte situationen men de kan férindra upplevelsen av den, vilket
kan fungera som ett sitt att finna virdighet i en ovirdig situation. Som Ackroyd
och Thompsons (1999), men dven Lysgaards (1961/2014) analys pekar pa, har
motstand mot bristande autonomi i arbetet sin grund i anstilldas gemenskap.
Men upplevelsen av bristande autonomi kan dven motverkas av den enskilde
individen genom kontrollskapande strategier.

Denna studie visar att uppdelningen pa arbetsplatsen i olika anstéllnings-
former kan komma att splittra de anstillda och skapa hierarkiska indelningar
mellan de anstillda. Detta forsvarar mojligheten att gemensamt bemota problem
1 arbetet. Nir gemenskapen bryts och en kinsla av frimlingskap uppstar mellan
anstillda riskerar en maktforskjutning att ske och anstilldas mojlighet att som

kollektiv paverka arbetets utformning och arbetsvillkor undermineras.
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