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Syftet med föreliggande studie var att undersöka hur det psykologiska kontraktet 

upplevdes för arbetstagare som hade fler än en arbetsgivare. Ett målinriktat 

bekvämlighetsurval tillämpades. Totalt deltog 10 respondenter, tre män samt sju 

kvinnor vars åldrar varierade mellan 23 och 40 år. Samtliga arbetade som 

tjänstepersoner hos olika kundföretag för ett bemanningsföretags räkning. 

Studien utfördes genom semistrukturerade intervjuer. Frågorna kretsade kring 

respondenternas upplevelser av förväntningar som fler än en arbetsgivare hade 

skapat och hur dessa uppfyllts. Det insamlade materialet analyserades genom en 

tematisk analys. Resultatet visade att bemanningsanställda tjänstepersoner hade 

en relativt samstämmig bild av vad de förväntade sig. Förväntningarna inbegrep 

rättvisa, lön och avtal samt kommunikation i relationen till arbetsgivarna. 

Respondenterna tenderade att fördela förväntningarna mellan arbetsgivarna vilket 

resulterade i att antalet förväntningar skiljde sig åt mellan bemannings-och 

kundföretagen. Upplevelsen av på vilket vis arbetsgivarna levde upp till 

förväntningarna varierade. 
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Inledning 

Tillväxten av bemanningsföretag i Sverige har ökat markant under de senaste 

åren (Statistiska Centralbyrån, 2018). År 2017 sysselsattes omkring 1,7 procent av 

Sveriges arbetstagare via sådana företag (Arbetsmiljöverket, 2018). Bemanningsföretag 

verkar inom flera yrkesområden och inkluderar både arbetare och tjänstepersoner. 

Kompetensföretagen (2022), en arbetsgivarorganisation som ansvarar för att föra statistik 

för branschen, anger i sin kvartalsrapport för 2022 att uthyrning av tjänstepersoner inom 

yrkesområden såsom IT, service och administration ökat. Det finns variation i hur 

uthyrning av arbetstagare sker. Den kan variera från att vara en tillfällig lösning till att 

långvarigt placera arbetstagare i kunders verksamhet (Arbetsmiljöverket, 2018). En sådan 

lösning skapar ett trepartsförhållande som inkluderar arbetstagare, bemanningsföretag 

och kundföretag.  

Som en följd av att antalet bemanningsföretag har ökat har också konsulternas 

möjligheter att välja arbetsgivare blivit större. Det har resulterat i större konkurrens inom 

marknaden för personaluthyrning. För att vara konkurrenskraftiga behöver 

bemanningsföretag arbeta i större utsträckning med att bibehålla sin personal (Liu et al. 

2010). Av denna anledning behöver sådana företag få en ökad förståelse för vad 

arbetstagare värderar i en anställningsrelation. Till skillnad från en traditionell 

anställningsrelation är arbetsgivaransvaret i en bemanningssituation uppdelat i enlighet 

med lagen om uthyrning av arbetstagare (SFS 2012:854). Medan kundföretaget ansvarar 

för ledning och fördelning av arbetet har bemanningsföretaget det mer övergripande 

personalansvaret såsom arbetsgivaravgifter och löneutbetalning (Svensson, 2015). 

Eftersom ansvaret är uppdelat måste båda företagen samarbeta för att bibehålla sina 

konsulter. 
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För att förstå relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare har en stor del 

forskning inom ämnet använt det psykologiska kontraktet som teoretisk grund (Shermon 

& Morley, 2015). Enligt denna har arbetstagare förväntningar om vad de upplever sig 

skyldiga att erbjuda arbetsgivaren och vad deras arbetsgivare är skyldig att erbjuda dem 

(Rousseau, 1995). Kontraktet bygger med andra ord på att arbetstagaren upplever att det 

finns ett ömsesidigt utbyte i anställningsrelationen. När brister i ömsesidigheten tidigare 

uppstått har det resulterat i en ökning av arbetstagares vilja att lämna arbetsplatsen 

(Clinton & Guest, 2014; Jayaweera et al. 2021; Robinson & Rousseau, 1994; Turnley & 

Feldman, 1998). För bemanningsföretag kan ömsesidigheten i anställningsrelationen 

därför anses avgörande för att både bibehålla personal och konkurrenskraft på 

arbetsmarknaden. Då tjänstepersoner utgör en växande del av marknaden för bemanning 

kan sådana arbetstagare anses vara relevanta att undersöka. Det blir därför av intresse att 

studera hur det psykologiska kontraktet ser ut för tjänstepersoner som har fler än en 

arbetsgivare.  

Bakgrund 

Det psykologiska kontraktet 

Det psykologiska kontraktet består av en uppsättning förväntningar om 

ömsesidiga skyldigheter mellan arbetstagare och arbetsgivare. Kontraktet kan också 

innefatta de löften och åtaganden som finns i en anställningsrelation (Rousseau, 1989). 

Löften, åtaganden, skyldigheter och förväntningar som alla beskrivits vara en del av det 

psykologiska kontraktet kan vara komplexa då de nödvändigtvis inte behöver vara 

uttalade. Kontraktet tenderar snarare att bestå av en subjektiv uppfattning om ett utbyte 

mellan parterna. Varje part har således en uppfattning om vad de känner sig skyldiga att 

ge sin motpart, och vad motparten i sin tur är skyldig att bidra med i gengäld (Rousseau, 

1995). Utbytet leder därför till att förväntningar skapas på motpartens handlingar. Ett 
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exempel skulle kunna vara att en arbetstagare upplever sig prestera väl i sitt arbete och 

som en följd av detta förväntar sig att arbetsgivaren ska belöna denne med 

karriärmöjligheter (Morf et al. 2014). Arbetstagaren skapar därmed förväntningar på 

arbetsgivaren när denne upplever att den har bidragit med sin del av utbytet i 

anställningsrelationen. Parterna behöver inte nödvändigtvis ha samma uppfattning om 

utbytet och de skyldigheter som finns emellan dem (Robinson & Rousseau, 1994). Ett 

balanserat kontrakt bygger därför på att parterna har en förståelse för vad motparten anser 

vara viktigt i anställningsrelationen. Enligt De Vos och Megnack (2009) kan en 

arbetsgivare som håller sina utlovade incitament förvänta sig lojala medarbetare. Om 

däremot brister uppstår i förståelsen kan negativa beteenden uppvisas av arbetstagaren 

(Rousseau, 1989). Forskare har studerat både arbetsgivares och arbetstagares 

uppfattningar om förväntade arbetsgivarskyldigheter. I en studie som fokuserade på vad 

arbetsgivarrepresentanter ansåg vara arbetsgivarens skyldigheter framkom hög lön, 

prestationsbaserad lönesättning, utbildning, anställningstrygghet, karriärutveckling, 

befordran samt stöd (Rousseau, 1990). I en annan studie som däremot undersökte 

arbetstagares uppfattningar angavs arbetsplatsens sociala atmosfär, anställningstrygghet 

samt utvecklingsmöjligheter vara arbetsgivarens skyldighet (De Vos & Megnack, 2009). 

Trots att urvalsgrupperna i studierna utgjordes av vardera part i anställningsrelationen 

framkom liknande förväntningar. Det skulle därmed kunna tänkas att parterna har vissa 

gemensamma förväntningar trots att dessa inte alltid är uttalade.  

Fullföljande av och brott mot det psykologiska kontraktet 

Till följd av det psykologiska kontraktets subjektivitet är det respektive part som 

avgör om den andra parten uppfyller sin del av utbytet eller inte (Rousseau, 1989). 

Bedömningen sker genom en jämförelse mellan de bidrag som den ena parten upplever 

sig tillföra den andra och vad motparten i sin tur faktiskt bidrar med i gengäld. 
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Fullföljandet av eller brott mot kontraktet har också bevisats påverka vilka beteenden 

som uppvisas i anställningsrelationen (Schein, 1965). Avgörande i en sådan situation är 

vilken betydelse den involverade parten anser att förväntningarna har. Ju större 

betydelsen är desto större blir reaktionen (Morrison & Robinson, 1997). Sambandet går 

åt båda hållen, positivt som negativt. Upplevt fullföljande av de förväntningar en part har 

på sin motpart ger alltså större konsekvenser ju viktigare förväntan upplevs vara. Även 

det motsatta gäller. Beroende på vikten av förväntningarna kan motpartens misslyckande 

med att fullfölja kontraktet resultera i olika grader av negativa följder.  

En stor del av forskningen om det psykologiska kontraktet har fokuserat på den 

arbetstagande partens upplevelser (Guest, 1998). En orsak till det skulle kunna vara att 

när arbetsgivare misslyckas att fullfölja arbetstagares förväntningar får de konsekvenser 

för båda parterna. I sådana situationer har det bland annat visat sig att arbetstagares 

arbetsprestation försämras (Lester et al. 2002; Zhao et al. 2007). Då effekterna av en 

försämrad arbetsprestation även påverkar arbetsgivaren negativt har flera studier gjorts 

för att undersöka vad effekterna av brott mot kontraktet kan bli. Studierna har visat att 

utfallet för arbetstagare vid en sådan situation kan bli reducering av tillit (Bal et al. 2008; 

Robinson, 1996; Zhao et al. 2007), arbetstillfredsställelse (Bal et al. 2008; Tekleab & 

Taylor, 2003) samt engagemang (Bal et al. 2008; Lester et al. 2002; Shu-Cheng & Chu-

Chen, 2007; Zhao et al. 2007). När arbetstagare däremot har uppfattat att arbetsgivarens 

handlingar överensstämt med dennes förväntningar är kontraktet uppfyllt. Uppfattningen 

uppstår som ett resultat av att arbetstagaren känner att arbetsgivarens ersättning 

motsvarat det som denne bidragit med till relationen (Rousseau, 1995). Forskning som 

undersökt följderna av fullföljande har uppvisat en viss motsägelsefullhet. Vissa 

undersökningar visade att upplevelsen av fullföljande ger positiva följder såsom ökad 

arbetstillfredsställelse och engagemang för organisationen (Morf et al. 2014), ökad vilja 



5 

 

 
 

att stanna kvar på arbetsplatsen (Sheehan et al. 2019), uppvisande av beteenden som 

gynnar organisationen (Ghulam et al. 2018; Turnley et al. 2003) samt starkare 

identifiering med arbetsplatsen (Ghulam et al. 2018). Samtidigt visade annan forskning 

inga märkbara skillnader hos anställda till följd av ett uppfyllt kontrakt (Conway et al. 

2011; Van der Vaart et al. 2015). Trots forskningens varierande resultat har det ändå 

funnits ett intresse av att undersöka vad som agerat avgörande vid arbetstagares 

bedömning av kontraktets upprätthållande. Sådan forskning har också visat varierande 

resultat. Vissa har funnit att den påverkande faktorn är karriär- och kompetensutveckling 

(Mensah, 2018; Sturges et al. 2005), medan andra hittat orsaker som tillit (Atkinson, 

2006), respekt och support (Guerrero & Herrbach, 2008). Anledningen till att 

forskningen om det psykologiska kontraktet visat skiljaktiga resultat kan vara att det är 

en subjektiv upplevelse. Både upplevelsen av ett uppfyllt kontrakt och upplevelsen av 

brott mot kontraktet grundas därmed i varje enskild individs bedömning.  

Bemanningsanställdas psykologiska kontrakt  

När en arbetstagare går in i en anställning via ett bemanningsföretag där syftet är 

att utföra arbete hos ett kundföretag uppstår en tredje part i anställningsrelationen (Handy 

et al. 2020; Morf et al. 2014). Den triangulära relationen karaktäriseras då av tre aktörer. 

Utmärkande blir då att den som anställs via ett bemanningsföretag blir en del i en 

multipel situation där denne genom sina handlingar ska uppfylla sina förpliktelser till mer 

än en arbetsgivare (Gallagher & McLean Parks, 2001). I en bemanningssituation där 

arbetstagaren befinner sig mellan två företag uppstår ett fördelat arbetsgivaransvar. Det 

leder i sin tur till att ett psykologiskt kontrakt utformas med båda företagen (Morf et al. 

2014). Anmärkningsvärt i en sådan situation är att arbetstagarna bedömer fullföljandet av 

kontrakten för respektive part enskilt (Claes, 2005). I bemanningssituationen har 
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arbetstagaren således ett psykologiskt kontrakt med bemanningsföretaget och samtidigt 

ett annat med kundföretaget.  

Forskning har visat att bemanningsanställdas två psykologiska kontrakt har en 

indirekt påverkan på varandra (Morf et al. 2014). Om en av arbetsgivarna fullföljer den 

bemanningsanställdas förväntningar har det visats ha effekter på arbetstagarens attityder 

gentemot den andra arbetsgivaren. Sambandet gör trepartsrelationen komplex. En 

trepartsanställning skapar en kontext där arbetsgivarnas ansvar kan bli flytande och 

otydligt (Handy et al. 2020). Ett område som arbetsgivarna tillsammans ansvarar för är 

arbetsmiljön (Arbetsmiljöverket, 2018). Det gemensamma ansvaret kan resultera i att 

frågetecken uppstår avseende vilket av de två företagen som bär ansvaret för de olika 

delarna i arbetsmiljöarbetet. Ett av företagen kan uppfatta att arbetsmiljöansvaret mer 

eller mindre är det andra företagets skyldighet. Studier har dessutom visat att parter i en 

trepartsrelation tenderar att ha en motstridig syn på varandras ansvarsområden (Alcover 

et al. 2017; Boyce et al. 2007; Morf et al. 2014). 

Det psykologiska kontraktet har främst undersökts utifrån två parter. Det finns i 

dagsläget enbart ett fåtal studier som har undersökt kontraktet i en trepartsrelation. Claes 

(2005) studerade samtliga involverade parter i en triangulär relation. Studien undersökte 

om det psykologiska kontraktet upprätthölls eller bröts mot. Det framkom att kontraktet 

upplevdes uppfyllt av båda arbetsgivarna men att de anställda upplevde att 

bemanningsföretaget utlovade mer fördelaktiga löften än kundföretaget. Att kontraktet i 

en triangulär anställningsrelation upplevdes uppfyllt var dock inte fallet i en annan studie 

(Handy et al. 2020). Där framkom att bemanningsanställda ville ha en nära relation med 

båda arbetsgivarna men upplevde att de inte hade en sådan relation. Studier på det 

psykologiska kontraktet för bemanningsanställda har därmed visat olika resultat. Av den 
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anledningen kan det vara av intresse att undersöka hur kontraktet fungerar i en triangulär 

anställningsrelation.  

Syfte och frågeställningar 

Syftet med föreliggande studie är därför att undersöka hur det psykologiska 

kontraktet upplevs för arbetstagare som har fler än en arbetsgivare. Utifrån syftet med 

studien och den bakgrundskunskap som presenterats formulerades följande 

forskningsfrågor: 

• Hur upplever bemanningsanställda tjänstepersoner innehållet i det psykologiska 

kontraktet i relation till bemanningsföretaget respektive kundföretaget? 

• Vilka är bemanningsanställda tjänstepersoners upplevelser av hur det 

psykologiska kontraktet upprätthålls av bemanningsföretaget respektive 

kundföretaget? 

Metod 

Design 

För att besvara forskningsfrågorna valdes en kvalitativ metod. Eftersom studiens 

syfte var att undersöka bemanningsanställda tjänstepersoners upplevelser blev valet av en 

sådan metod naturligt. Den kvalitativa forskningsansatsen innefattar mer detaljerade 

beskrivningar och förklaringar (Miles & Huberman, 1994). Ett induktivt angreppssätt 

användes då analysen syftade till att identifiera teman i det insamlade materialet 

(Thomas, 2003). Den kvalitativa undersökningen baserades på semistrukturerade 

intervjuer. Intervjuformen är flexibel (Dearnley, 2005) och gav möjlighet till både 

följdfrågor och förtydligande frågor. Valet grundades på att sådana frågor kan ge en 

bättre uppfattning om deltagarnas upplevelser.  
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Urval 

I studien användes ett målinriktat bekvämlighetsurval. Urvalet innebar att 

deltagarna i undersökningen strategiskt valdes ut för att få studiens forskningsfrågor 

besvarade (Patton, 2015). Urvalskriteriet var att respondenterna skulle ha en anställning 

hos ett bemanningsföretag samt vara tjänstepersoner. Bortfallet blev en respondent. Det 

slutliga urvalet blev 10 personer (n=10). Urvalet bestod av sju kvinnor och tre män 

mellan åldrarna 23–40 år (se Tabell 1). Kodning av respondenterna utfördes för att 

upprätthålla anonymiteten.  

 

Tabell 1 

Demografiska egenskaper av respondenter 

Kodnamn Ålder Kön Anställningsform Yrkestitel 

K1DTD 24 Kvinna Deltid Tulldeklarant 

K2DTD 24 Kvinna Deltid Tulldeklarant 

K3HHA 24 Kvinna Heltid HR-advisor 

K4HHK 40 Kvinna Heltid HR-konsult 

M5HRM 35 Man Heltid Service Runtime Manager 

K6HHA 28 Kvinna Heltid HR-administratör 

M7HHA 32 Man Heltid HR-administratör 

M8HHA 38 Man Heltid Ekonomiadministratör 

K9HRP  24 Kvinna Heltid Receptionist 

K10DHA 24 Kvinna Deltid HR-administratör 

 

Konstruktion av intervjuguide och val av frågor 

Enligt Freese och Schalk (2008) bör en definition av det psykologiska kontraktet 

fastslås innan det undersöks. Av den anledningen genomfördes en litteraturöversikt där 

det framkom att termerna “förväntningar och skyldigheter” var vanligt förekommande 
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när kontraktet beskrevs (Levinson et al. 1962; Rousseau 1989; Schein, 1965). Innehållet i 

kontraktet beslutades därför undersökas utifrån de förväntningar och skyldigheter som 

arbetstagare upplever att arbetsgivare ansvarar för. Vid utformandet av intervjuguiden 

togs också inspiration från tidigare forskning (Duran et al. 2018; O’Leary-Kelly et al. 

2014). Då forskningen hade utförts i andra länder än Sverige genomfördes en pilotstudie 

som syftade till att undersöka om frågorna passade i en svensk kontext. Resultatet av 

pilotstudien visade att frågorna uppfattades korrekt. Däremot framkom att respondenten 

hade svårt att skilja mellan skyldigheter och förväntningar. När frågor gällande de båda 

termerna ställdes var svaren som gavs lika varandra. Frågor avseende skyldigheter 

tenderade dessutom att endast referera till sådant som regleras i anställningsavtalet, 

därför togs beslut om att enbart undersöka anställningsrelationen genom begreppet 

förväntningar.  

Intervjuguiden innehöll 14 frågor varav fyra var demografiska som kön, ålder, 

anställningsform och yrkesmässig titel. Resterande 10 frågor delades upp i två kategorier; 

fyra om förväntningar samt sex avseende upplevelsen av fullföljande av det psykologiska 

kontraktet. Den förstnämnda kategorin avsåg att undersöka vilka villkor och element som 

kontraktet bestod av. Den andra kategorin syftade till att undersöka hur kontraktet 

uppfylldes (se Bilaga A). Följdfrågor skapades som en komplettering till de 14 frågorna. 

Frågorna testades sedan via ytterligare en pilotstudie på två personer som var relevanta 

för studien. Med pilotstudiens resultat som grund reviderades intervjuguiden vilket 

resulterade i att ordningsföljden av frågorna ändrades. Intervjumallen användes för att 

undersöka respondenternas upplevelser av både kund-och bemanningsföretaget. 
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Forskningskvalitet 

Under studien lades stor vikt vid att uppnå god forskningskvalitet. Vi gjorde en 

gemensam planering av de olika steg som studien skulle genomföras på. Syftet var att 

säkerställa att arbetet skedde på ett likvärdigt sätt under tillfällen då enskilt arbete 

utfördes. Forskningskvaliteten eftersträvades genom att ta hänsyn till fyra kriterier: 

trovärdighet, pålitlighet, bekräftbarhet samt överförbarhet. Kriterierna kan anses vara av 

betydelse när det kommer till att bedöma kvalitativa studiers kvalitet (Guba & Lincoln, 

1985). Studiens trovärdighet behandlades genom att säkerställa en trygg miljö för 

respondenterna att uttrycka sig fritt och sanningsenligt i. Tryggheten hanterades redan 

vid den inledande kontakten med respondenterna genom att de fick möjlighet att själva 

bestämma var intervjun skulle ske. Intervjuguiden kontrollerades genom utförande av två 

pilotstudier med syftet att undersöka om den baserades på tydliga och för studien 

relevanta frågor. Ännu ett sätt att öka trovärdigheten var att skicka det transkriberade 

materialet till varje respondent för godkännande. Att efterfråga ett slutligt godkännande 

säkerställde att insamlade data hade tolkats och uppfattats korrekt. Ett slutligt steg för att 

styrka trovärdigheten var att involvera respondenter med olika demografiska egenskaper. 

Att bemanningsföretagen som respondenterna var anställda av tillhörde olika branscher 

bidrog till urvalets bredd. Kriteriet för pålitligheten eftersträvades genom en utförlig 

beskrivning av studiens olika faser där bland annat analysens tillvägagångssätt 

presenterades i detalj. Ytterligare ett sätt att säkerställa pålitligheten i studien var att 

jämföra resultatet med tidigare studier under diskussionsavsnittet. En påverkande aspekt 

när det kommer till studiens pålitlighet kan anses vara att författarna inte tidigare 

befunnit sig i liknande intervjusituationer. Bristen på sådan erfarenhet kan ha påverkat 

både det material som samlats in och den tolkning av data som genomförts. Däremot 

granskades studien av en individ med god inblick i och erfarenhet av 
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forskningsprocessen. Bekräftelsebarheten togs hänsyn till genom att i så stor utsträckning 

som möjligt utesluta eventuella fördomar, personliga värderingar och egna erfarenheter. 

För att risken att materialet skulle påverkas av personliga värderingar och egna 

erfarenheter selekterades koderna på egen hand. Överförbarheten hanterades genom en 

ständig medvetenhet om studiens begränsning i att generera generaliserbara resultat.  

Administrering 

Datainsamlingen genomfördes av studiens två författare. I syfte att nå 

respondenter som både uppfyllde urvalskriteriet och som kunde tänka sig delta i studien 

publicerades inlägg på LinkedIn, Facebook och Instagram. I samband med utskick av ett 

informations- och samtyckesformulär (se Bilaga B) säkerställdes att studiens deltagare 

var medvetna om syftet med undersökningen. Utskicket innehöll också information om 

anonymitet samt att svaren som samlades in skulle behandlas konfidentiellt och enbart 

användas i forskningssyfte. Respondenterna informerades också om möjligheten att 

genomföra intervjuerna antingen på plats eller via videosamtal, syftet med 

valmöjligheten var att underlätta respondenternas deltagande. Vid godkännande från 

respondenterna spelades samtalen in vilket möjliggjorde full uppmärksamhet på 

respondenterna under intervjuerna. Den genomsnittliga tiden för intervjuerna var 30 

minuter.  

Forskningsetiska överväganden 

Vid genomförandet av studien beaktades de fyra forskningsetiska principer som 

Vetenskapsrådet (2017) förespråkar: informationskravet, samtyckeskravet, 

nyttjandekravet och konfidentialitetskravet. Informationskravet behandlades genom ett 

mailutskick där studiens syfte tydligt presenterades. Samtyckeskravet togs hänsyn till i 

samband med utskicket då det förmedlades att deltagandet var frivilligt. Ett muntligt 

samtycke inhämtades för både deltagande och ljudinspelning innan intervjuerna 
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påbörjades. Respondenterna informerades om deras rättighet att när som helst kunna 

avbryta sin medverkan. För att uppfylla principen om nyttjandekravet säkerställdes att 

det insamlade materialet hanterades så att ingen obehörig kunde ta del av det. 

Konfidentialitetskravet beaktades genom att informera om den anonymitet som 

garanterades för samtliga respondenter och de organisationer dessa arbetade för. Namnet 

på samtliga bemanningsföretag byttes därför till “bemanningsföretaget” och samtliga 

kundföretag till “kundföretaget”. Anonymiteten behölls genom att låta respondenternas 

namn bytas ut mot framtagna koder.  

Analys av data 

I studien tillämpades en induktiv tematisk analys. Då materialet i den aktuella 

studien bestod av respondenters upplevelser var det av vikt att låta dessa tolkas fritt 

snarare än att utgå från redan befintliga teorier. Braun och Clarke (2006) framhåller den 

tematiska analysen som fördelaktig vid undersökning av upplevelser. De hävdar också att 

analysmetoden innefattar en flexibilitet som möjliggör en förflyttning mellan 

forskningsprocessens olika steg. Flexibiliteten förenklade undersökandet av upplevelser 

då dessa var individuella och därmed komplexa.  

Analysen genomfördes i enlighet med de sex steg som Braun och Clarke (2006) 

förespråkar vid en tematisk analys. Inledningsvis genomfördes en transkribering av det 

insamlade datamaterialet. Denna skedde efter att intervjuerna utförts. Efter att materialet 

samlats in och transkriberats påbörjades analysen. Ett första steg i analysen var att på 

egen hand noggrant läsa igenom varje transkription för att få en uppfattning om och 

förståelse för materialet. Steg två i processen var att genomföra initial kodning av 

materialet. Koderna baserades på delar som uppfattades viktiga och relevanta för studiens 

syfte. Utgångspunkten var att undersöka vilka termer som förekom i samband med att 

respondenterna uttryckte förstärkande ord. Kodningen utfördes för respektive intervju 
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och resulterade i att vi identifierade skillnader och likheter i deltagarnas upplevelser. 

Urskiljandet av koderna utfördes först på egen hand i syfte att få en så innehållsrik och 

neutral tolkning som möjligt. Efter den initiala kodningen genomfördes en gemensam 

analys, diskussion och jämförelse av koderna som tagits fram. Det framkom av 

diskussionen att materialet till stor del uppfattats på liknande vis. Det tredje steget i 

analysen var att skapa teman utifrån de initiala koderna. Koderna kategoriserades i 

mönster där snarlika uttalanden hänfördes till samma kategori. Kategorierna syftade till 

att ge en överskådlig bild av materialet och utgjorde således en grund för temana. Det 

fjärde steget inkluderade revidering av de teman som togs fram. Då det upptäcktes att 

vissa teman liknade varandra fördes dessa samman för att i stället tillhöra ett och samma 

tema. Det beslutades också om att ta bort teman som inte ansågs relevanta sett till 

studiens syfte. Under revideringen säkerställdes att temana var representativa för 

materialet, genom att återigen läsa igenom samtliga transkriptioner. Vi kunde konstatera 

att temana gav en övergripande bild av materialet. I det femte steget fastställdes alla 

teman. En diskussion följde om hur dessa teman skulle namnges för att på ett så tydligt 

sätt som möjligt återspegla materialet. De tre teman som blev resultatet av analysen av 

insamlade data blev: “kommunikation med medarbetaren i fokus”, “arbetsgivarens 

motprestation” samt “likabehandling på arbetsplatsen”. Det sjätte steget och sista steget 

avsåg att presentera de framkomna temana genom representativa citat, vilket följande 

avsnitt redogör för.  

Resultat 

Avsnittet presenterar de teman som framkommit som ett resultat av den tematiska 

analysen. Följande rubriker redogör för de uttalanden som temana baserats på genom 

representativa citat. Avsnittet avslutas med en sammanfattning av de resultat som visats.  
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Kommunikation med medarbetaren i fokus 

Ett tema som framkom var kommunikation med medarbetaren i fokus. Mer 

specifikt uttrycktes upplevelser om hur cheferna önskades bemöta och värna om 

arbetstagaren och dess uttryckta behov. Det framkom också uttalanden om på vilket sätt 

arbetsgivaren lyckats eller misslyckats med att förse arbetstagarna med kommunikativa 

medel som upplevdes nödvändiga för anställningen. Nästintill samtliga respondenter 

förväntade sig kontakt med sina arbetsgivare och hänvisade mer specifikt till 

kommunikation med den närmsta chefen. Vid uttalanden om kommunikation med chef 

uttrycktes en önskan om en god dialog, något som respondent M7HHA beskrev på 

följande vis: “Jag vill ju kunna prata om allt med min chef, (...) alltså allt från jobb till 

sådant som är privat”. I samband med uttalanden om dialogen med chefen uttryckte sex 

respondenter vad en sådan förväntades bestå av. Hälften av dessa beskrev dialogen som 

ett tillfälle där chefen skulle undersöka och värna om arbetstagarnas välbefinnande. Det 

kunde urskiljas en önskan om att som arbetstagare bli sedd av sin chef. Respondent 

K3HHA beskrev en sådan situation som betydelsefull och exemplifierade sin upplevelse: 

Min chef på kundföretaget han har ju jättemycket uppföljningssamtal med mig 

och vi har dagliga teammöten där vi följer upp för frågor vi haft under dagen eller 

bara checkar hur vi mår (...) för mig är det väldigt motiverande att känna att man 

har chefer som är måna om mitt välmående och verkligen är intresserade av hur 

man mår. 

Resterande del av de respondenter som uttalade förväntningar kring dialogens syfte 

angav möjligheter till att diskutera arbetssituationen som viktig. En fungerande dialog 

med chefen upplevdes i situationer där arbetstagaren fick uttrycka både positiva och 

negativa upplevelser med anställningen. Mer specifikt handlade det om att chefen skulle 
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avsätta tid där medarbetaren kunde uttrycka sina åsikter. Ett exempel på hur denna 

möjlighet kunde se ut beskrev respondent M5HRM:  

De [kundföretaget] brukar schemalägga på årlig basis ett medarbetarsamtal där 

man får en chans att berätta om sitt eget uppdrag och hur man tycker att det 

fungerar och om det är saker som inte fungerar bra på arbetsplatsen. Jag tycker 

det är bra. 

En annan respondent (K1DTD) hänvisade inte till ett formellt medarbetarsamtal utan 

beskrev snarare hur relationen till arbetsgivaren möjliggjorde ett klimat där denne kunde 

uttrycka sina åsikter om arbetet. Respondenten förklarade det på följande sätt: 

Jag känner att jag kan säga om jag har någonting på hjärtat. Om det skulle vara 

någonting så är det ju bara att ta upp det liksom utan att känna obehag. Jag tycker 

ändå det är en bra relation [med bemanningsföretaget] och liksom, respektfull åt 

båda hållen. 

En annan aspekt avseende chefens förmåga att sätta medarbetarna i fokus var 

upplevelsen av att känna sig lyssnad på. Hälften av respondenterna beskrev att det var en 

viktig del i det chefsmässiga bemötandet. Respondent M5HRM uttryckte sig på följande 

vis: “Ja där förväntar man ju sig att man ska få en lyhördhet när man lyfter saker som 

behöver göras för att kunna förbättra den leverans som man i sin tur utför mot kund då”. 

Upplevelsen av huruvida en lyhördhet från arbetsgivaren funnits eller inte varierade. 

Medan en respondent (K1DTD) upplevt att dennes åsikt inte tagits till av eller lyssnats 

på, var upplevelsen hos fyra andra den omvända. Respondent K10DHA exemplifierade 

detta:  

För jag har tagit upp det och pratat lite med chefen om att jag önskar mer 

feedback och kommunikation. Och då blev det ju en skillnad där. Där känner jag 
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ju verkligen att hon … ja att hon var lyhörd till mig där och har lyssnat på mina 

önskemål så. 

Tre respondenter angav upplevda brister i kommunikationen med sina arbetsgivare. Det 

kunde identifieras ett mönster i hur respondenter uppfattade en avsaknad av 

medarbetarfokus. Upplevelser som dessa angavs av respondenterna resultera i känslor 

såsom övergivenhet, mindre förpliktelser gentemot arbetsgivaren samt sämre relation till 

denne. Det förstnämnda förklarades av respondent K9HRP: 

Jag kan väl känna att de [kundföretaget] har ganska dålig insyn i hur jag har det 

egentligen, ibland kan man känna sig ganska ensam och bortglömd. Det räcker 

egentligen med att dom kollar hur är läget liksom, och om allt går bra och att man 

får säga om det är någonting som man vill ska förbättras.  

Respondent K1DTD beskrev att denne känt färre förpliktelser. Det var resultatet av en 

bristfällig kommunikation med den nya arbetsgivaren. Respondenten förklarade på 

följande vis:   

Sen min förra chef slutade känner ju jag att jag inte fått så nära kontakt med dom 

[nya cheferna på kundföretaget] (...), det här kanske låter hårt men att jag har 

tanken att jag inte vill ställa upp lika mycket kanske om det krisar eftersom jag 

inte känner att jag har den relationen riktigt med arbetsgivaren längre på samma 

sätt som innan. 

En respondent (K2DTD) uttryckte brist i omtanke från arbetsgivarens sida i samband 

med en upplevd skillnad i hur de båda arbetsgivarna uppvisat denna förmåga i sin 

kommunikation. När en sådan skillnad förelåg upplevdes det påverka synen på 

arbetsgivaren. Respondenten beskrev det som: “även fast jag inte jobbar på 

bemanningsföretaget, så skickar dem sms som ‘hej hur är läget’. I stället för 
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kundföretaget som skickar ‘hej kan du jobba på onsdag?’ Det känns mer personligt med 

bemanningsföretaget då”.  

Ett annat mönster som gick att urskilja i respondenternas utsagor kretsade på 

samma vis kring upplevelsen av att sätta medarbetaren i fokus. Upplevelsen handlade i 

dessa fall om att chefen dels skulle vara lätt att nå, dels skulle ge arbetstagarna nödvändig 

information. En majoritet av respondenterna uttryckte behov av snabb återkoppling och 

att arbetsgivarna skulle vara tillgängliga för att lösa eventuella problem. Respondent 

K4HHK beskrev behovet mer djupgående och förklarade hur det levdes upp till:  

Min konsultchef [på bemanningsföretaget] bör vara väldigt tillgänglig (...) är det 

någonting och jag messar eller mailar henne och sådär så är det så. Hon är 

jättesnabb på att svara. Så det har fungerat superbra. Ställer jag frågor som inte 

hon kan svara på så svarar hon det och tar reda på svaret och återkommer.  

Respondenternas behov av chefens tillförsel av information angavs vara av 

arbetsrelaterad karaktär. Det handlade om sådan information som var avgörande för att 

kunna utföra sitt arbete. Respondent K2DTD beskrev det på följande vis: “Ja dem ska väl 

uppdatera mig om vad som händer på företaget, hålla mig uppdaterad eftersom jag är där 

så sällan. Typ om det är några nya rutiner eller arbetssätt liksom”. Det fanns 

skiljaktigheter i hur denna typ av informationsöverföring skedde. Två respondenter 

beskrev att kundföretaget utgav information genom kontinuerligt utskickade mejl. 

Samtidigt angav en annan respondent att information denne mottagit avseende 

bemanningsföretaget utgetts via den officiella hemsidan. Respondenterna upplevde att 

deras behov tagits i beaktande då en informationstillgänglighet fanns. Respondent 

K1DTD redogjorde mer konkret för tillvägagångssättet av detta: “Vi får ut ett 

fredagsmail varje vecka där får man lite uppdateringar på vad som har hänt i veckan, de 

skriver ut information till alla som jobbar där”. 
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Förekomsten av mindre bra upplevelser sett till information från arbetsgivarens sida 

identifierades bland tre respondenter. Utebliven information resulterade i olika negativa 

konsekvenser. Respondent K10DHA uttryckte sin upplevelse: 

Ibland har jag fått bud om att jag kommer få information vid ett visst tillfälle men 

sen har informationen inte kommit då. Utan det är helt tyst i stället. Då blir man 

ju också besviken. Och känner att man tappar ju tillit till arbetsgivaren som 

helhet. 

Upplevelserna av att känna sig uppmärksammad behandlade även 

kommunikationen mellan kund- och bemanningsföretaget. Det handlade mer specifikt 

om hur dialogen dem emellan inkluderade medarbetarnas närvaro eller ej. Hälften av 

respondenterna uttalade sig kring hur underrättelser mellan de båda arbetsgivarna 

genomfördes. Förväntningarna på hur kontakten mellan de två involverade företagen tog 

hänsyn till medarbetaren varierade. Medan fyra respondenter uttryckte vikten av att som 

konsult slippa bli delaktig i kommunikationen, beskrev en annan respondent att det var 

viktigt att få en insyn i kontakten mellan arbetsgivarna. Respondent K4HHK beskrev till 

exempel följande: ”Jag förväntar mig att om det skulle vara något fel så tas det med mig. 

Inte via att gå bakom ryggen på mig. Givetvis så ska ju bemanningsföretaget också 

informeras. Men att det också sker en dialog med mig”. Det motsatta uttrycktes av 

respondent K1DTD som angav följande: “Jag förväntar mig även att de 

[bemanningsföretaget] har kontakt med min andra arbetsgivare så att inte jag ska vara 

kontakten mellan de två liksom”.  

Arbetsgivarens motprestation 

Ett annat tema som identifierades genom den tematiska analysen avsåg 

respondenternas uppfattningar om arbetsgivarens motprestation. Prestationerna kunde ses 

som ett sätt för arbetsgivaren att erkänna arbetstagarnas insatser i deras anställning. En 
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majoritet av respondenterna påtalade en förväntan om lön, uppfattningen var att det var 

bemanningsföretaget som skulle stå för löneutbetalningen. I uttalanden av vissa 

respondenter förekom uttryck som visade att denna typ av förväntan var en av få som 

bemanningsföretaget upplevdes ansvara för. Respondent K3HHA uttryckte det som att: 

“Man kan säga som så att jag förväntar mig inte jättemycket av bemanningsföretaget mer 

än att dom bara ska hålla koll så att jag får min lön”. Respondent K4HHK redogjorde 

också för löneutbetalningen: “Men jag förväntar mig att dem ska, vad vet jag, betala ut 

min lön som de gör”. I situationer där ämnet kom upp tenderade respondenterna inte att 

beskriva tillvägagångssättet för fullföljandet särskilt mycket. Snarare talades det om 

uppfyllandet av löneutbetalning som en grundläggande del av anställningen. Respondent 

M7HHA uttryckte sig på följande vis om bemanningsföretaget: “Det enda dem gör 

egentligen är ju att betala ut lön och det fullföljer dem ju.”. 

I samband med intervjuerna framkom också en uppfattning om att arbetsgivaren 

skulle bidra med möjlighet till fortsatt anställning. Det identifierades ett mönster där 

bemanningsanställda önskade att arbetsgivaren skulle vara behjälplig vad avsåg att 

undvika risken att bli arbetslös. Hälften av respondenterna beskrev tillförsel av arbete 

som en både grundläggande och viktig del i anställningsrelationen med 

bemanningsföretaget. Respondenterna upplevde denna förväntan som uppfylld när de 

hade en anställning, vilket samtliga hade. Respondent M8HEA beskrev det på följande 

vis: “Ja men alltså jag har ju ett jobb så ja. På ett sätt uppfyller de ju förväntningarna. 

Men sen på ett sätt inte med tanke på att vi inte har inte någon mer kontakt utanför 

pengar eller arbetad tid”. När förväntningar om tillförsel av arbete påtalades påpekade en 

majoritet av respondenterna vikten av att arbetsgivaren skulle vara insatt i 

anställningsavtalet. Genom uttalandena underströks det ansvar som bemanningsföretaget 
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hade avseende anställningsvillkoren och de faktiska arbetsuppgifterna. Respondent 

K3HHA beskrev sina avtalsenliga förväntningar genom följande uttryck: 

Mina förväntningar på bemanningsföretaget är egentligen att de ska ha koll på allt 

liksom administrativt. Typ tidrapportering, anställningsavtal, ledigheter och alltså 

allt sådant. Att de kan vara till hjälp där jag inte kan ta hjälp hos chefen för mitt 

uppdrag. 

Vid uttalanden om tillförsel av arbete fanns även en önskan om att få stöd från 

bemanningsföretaget i att hitta nya uthyrningsuppdrag. Behovet av stöd förväntades i 

situationer där respondenterna upplevde misstrivsel under uppdrag samt när pågående 

kontrakt höll på att löpa ut. Respondent M7HHA, talade både om den allmänna förväntan 

på bemanningsföretaget som arbetsgivande part och om dess ansvar att arbeta för ett 

upprätthållande av anställningen: 

De har fullföljt sitt jobb och min förväntan när de har hittat ett jobb åt mig och 

hittat en arbetstagare åt kundföretaget och att dem sen ska upprätthålla den 

kontakten så att jag får fortsätta vara anställd, det är väl också deras jobb. 

Respondent K6HHA redogjorde för när behovet av bemanningsföretagets stöd upplevdes 

vara extra viktigt. Situationen beskrevs på följande sätt: 

Till exempel när mitt kontrakt håller på att ta slut. Att man själv ändå inte ska 

behöva dra för mycket utan att de ska kunna se vad som händer och hur framtiden 

ser ut och vilka möjligheter det finns för mig att fortsätta via dem. 

Ett annat sätt att erkänna arbetstagarnas insatser i anställningen beskrevs vara möjligheter 

till utveckling i arbetet. Mer specifikt handlade det om hur karriären skulle komma att 

såväl stärkas som vidareutvecklas. Mönstret framkom genom uttalanden av 

respondenterna vilka uttryckte ett behov av eller en förväntan om utveckling inom 

organisationen som uppdraget utspelade sig hos. Denna aspekt av arbetsgivarens 
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prestation var enligt respondenternas mening kundföretagets ansvar. Respondent K3HHA 

resonerade kring detta på följande vis: “Som konsult så förväntar jag mig att jag kan 

utvecklas i den mån jag vill och att ja dom ska hjälpa mig i mitt dagliga arbete helt 

enkelt”. Tillfällen då möjligheterna till utveckling upplevdes tillfredsställt beskrevs mer 

detaljerat av två respondenter. Vad som skiljde dessa upplevelser åt var sättet 

arbetsgivaren hade bemött denna förväntan på. Respondent K6HHA ansåg det uppfyllt 

först när kundföretaget påtalade möjlighet att utbilda sig ytterligare inom yrkesrollen. 

Samtidigt talade M8HEA om hur denne upplevde sina förväntningar på 

utvecklingsmöjligheter uppfyllda vid situationer där kundföretaget erbjudit en mer 

övergripande insyn i verksamheten. Respondenten delade med sig av sin positiva 

upplevelse:  

Jag ju blivit erbjuden att få följa med och få kolla på andra avdelningar hur det 

fungerar liksom. Så de vill ju ändå att man ska få en bra bild av hela kedjan. Och 

det tycker jag ändå är positivt också. 

Hälften av respondenterna beskrev förväntningar om en framtida anställning. Det 

identifierades en önskan om att inom en snar framtid få en direktanställning hos 

kundföretaget. Respondent K10DHA redogjorde för detta på följande sätt: “Det är ju en 

målbild. Jag tror att man tänker när man blir anställd via ett bemanningsföretag att ‘jag 

kommer ju inte vara anställd här hur länge som helst’ liksom”. Det rådde bland de 

respondenter som uttalat denna förväntan, en samstämmighet om att det var 

kundföretaget som skulle möjliggöra en direktanställning. Upplevelsen av att vara 

bemanningsanställd uttrycktes enbart vara en tillfällig lösning då huvudmålet för 

framtiden var att bli en del av kundföretaget. Målet framgick ytterligare genom 

respondent M7HHAs uttalande: “Men hade jag fått välja hade jag velat bli direktanställd, 
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så just nu ser jag bara dem [bemanningsföretaget] som en bricka i spelet, att jag får vara 

kvar på kundföretaget”.  

Likabehandling på arbetsplatsen 

Ett tema som framkom av analysen var förväntan om likabehandling på 

arbetsplatsen. Det förekom bland respondenterna uttryck vilka visade på vikten av att 

som bemanningsanställd bli rättvist bemött i de olika situationer som utspelade sig på 

arbetsplatsen de utförde sitt uppdrag på. Under uttalanden kring likabehandling kom 

arbetsmiljön upp på tal. Det identifierades skiljaktigheter i vilken av de två arbetsgivarna 

som ansvaret riktades mot. Medan en av respondenterna (M5HRM) förknippade arbete 

gentemot en god arbetsmiljö med bemanningsföretaget, nämnde tre andra det snarare 

som kundföretagets ansvar. En av dessa tre (M7HHA) exemplifierade sina förväntningar 

avseende behandlingen på arbetsplatsen:  

Sen förväntar man ju sig god arbetsmiljö fysiskt och psykiskt så som att man inte 

ska kunna dra på sig några kroppsliga skador, slitningar, slitage, men också att 

det ska vara god stämning på jobbet, att det ska vara en social trygghet att gå till. 

Arbetsmiljöns psykosociala delar förekom i än fler utsagor. Fyra respondenter uttryckte 

ett behov av att känna sig som en del av gemenskapen på arbetsplatsen. Det fanns en 

önskan om att känna samhörighet med de kollegor man arbetade med under sitt uppdrag. 

Gemensamt för samtliga sådana uttalanden var att de kunde kopplas till en förväntan som 

riktades mot kundföretaget snarare än bemanningsföretaget. Respondent K10DHA 

uttryckte sin förväntan gentemot denne arbetsgivare på följande vis: “Att man får bli bra 

behandlad på sin arbetsplats och känna sig välkomnad och … av kollegor och sådär”. 

Samma respondent fortsatte sina utsagor på ämnet, men hänvisade då till hur detta 

uppfylldes:  
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Det är alltid en bra stämning, man känner sig välkommen till arbetsplatsen (...) 

man är en i gänget och alla är glada när man väl kommer dit och jobbar. Så man 

känner sig ju trygg av att åka dit liksom. 

Gemensamt för de respondenter som upplevde samhörighet var att kollegornas stöd och 

mottagande angavs vara en påverkan. Vikten av den kollegiala gemenskapen framkom 

när respondent K2DTD beskrev konsekvensen av brist på samhörighet i arbetsgruppen:   

Att komma på någon aktivitet utanför arbetet...är jag villig att gå på det? Nej tror 

inte det (...) och det är kanske är för att jag aldrig kommit in i arbetet eller att jag 

bara är konsult där. Sen när jag har jobbat har inte de flesta andra jobbat så jag 

har aldrig blivit presenterad för de som jobbar där annars förutom precis i början 

av min upplärning. 

Samtliga respondenter angav en önskan om att bli rättvist behandlad på arbetsplatsen. 

Respondenterna beskrev rättvisan som att kundföretaget skulle ha samma syn på 

konsulterna som på de direktanställda på arbetsplatsen. Förväntan om rättvisa hänvisade 

främst till att bli likvärdigt bemött som bemanningsanställd. Respondent K3HHA talade 

om detta på följande sätt: “Ja alltså om man tänker mig som konsult så förväntar jag mig 

ändå att man blir lika behandlad som konsult som direktanställd”. En majoritet av 

respondenterna beskrev upplevelsen av en rättvis arbetsplats som möjligheten att ta del 

av likvärdiga förmåner. Beroende på tillfrågad respondent kunde förmåner avse såväl 

arbetskläder och mat som friskvårdsbidrag eller deltagande i utbildning. En av 

respondenterna (K4HHK) talade om sin positiva upplevelse av likabehandling på 

följande vis: “Jag tycker ju att dem har gått beyond egentligen de här förväntningarna på 

att bli inkluderad, vi var på någon föreläsning som kostade fem hundra kronor per biljett 

eller sådär och det var en självklarhet att jag var medbjuden”. Motsatsen, en situation där 
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förmånerna skiljde sig åt mellan bemanningsanställda och direktanställda angavs 

resultera i en uppfattning om orättvisa. Respondent K10DHA redogjorde för detta:  

Ja men det är ju lite det här med förmåner också. Att man inte får ta del av 

förmåner för att man jobbar via bemanningsföretaget (...) vi jobbar ju på exakt 

samma arbetsplats som de andra och vi gör exakt samma arbetsuppgifter och 

jobbar in samma tid så då borde det ju räknas egentligen.  

Upplevelsen av hur de bemanningsanställda som konsulter behandlats likvärdigt med 

resterande medarbetare på kundföretaget uttrycktes vara en avgörande aspekt i huruvida 

man kände jämlikhet med kollegorna eller ej. Respondent M8HEA förklarade: “alltså jag 

är lika mycket värd som alla andra och det tycker jag är någonting som är väldigt 

utmärkande för kundföretaget”. Samtidigt uttryckte en av respondenterna (K9HRP) att 

upplevelsen av att inte ha blivit lika behandlad sett till sina direktanställda kollegor 

negativt påverkat uppfattningen av upprätthållandet: 

Man fick ju hela tiden höra att den personen som sitter på andra sidan gatan har 

bättre lön, gör samma sak och är bjuden på allting med företagets aktiviteter och 

liknande (...) det kan man ju tycka är lite dåligt faktiskt. 

Diskussion 

Syftet med föreliggande studie var att undersöka hur det psykologiska kontraktet 

upplevs för arbetstagare som har fler än en arbetsgivare. Studien undersökte 

bemanningsanställda tjänstepersoners upplevelser. Det övergripande resultatet visade att 

respondenterna hade relativt tydliga förväntningar på sina arbetsgivare. De tenderade att 

fördela förväntningarna mellan arbetsgivarna vilket resulterade i att antalet förväntningar 

skiljde sig åt mellan bemannings-och kundföretagen. Upplevelsen av arbetsgivarnas sätt 

att uppfylla förväntningarna hos de bemanningsanställda varierade.  
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I studien kretsade det psykologiska kontraktet kring bemanningsanställda 

tjänstepersoners subjektiva förväntningar på sina två arbetsgivare. Resultatet visade att 

respondenterna hade en relativt klar uppfattning om vad de förväntade sig där en av 

förväntningarna som uttrycktes vara viktiga var rättvisa. Samtliga respondenter beskrev 

en förväntan om att bli lika behandlade på sitt arbete och riktade denna mot 

kundföretaget. Förväntan har inte framkommit i tidigare studier vilket kan bero på att 

dessa inte har undersökt arbetstagare i en bemanningsanställning. Då det på 

kundföretaget finns både direktanställda och bemanningsanställda kan det föreligga 

risker för att de som är bemanningsanställda blir behandlade annorlunda eller orättvist 

jämfört med direktanställda. Av studiens resultat framkom förväntningar att 

arbetsgivarna skulle bidra med anställningstrygghet, lön och utvecklingsmöjligheter. 

Samtliga av dessa förväntningar har framkommit i tidigare studier i samband med att 

både arbetstagare och representanter för arbetsgivare angett viktiga 

arbetsgivarskyldigheter (De Vos & Megnack, 2007; Rousseau, 1990). Det bör dock 

nämnas att dessa tidigare studier undersökt ett urval som befinner sig i en tvåpartrelation. 

Det skulle därför kunna tänkas att vikten av dessa aspekter utgör en grundläggande del i 

samtliga anställningsrelationer, triangulära eller ej. Respondenterna hade också en 

uppfattning om att relationen med arbetsgivaren skulle innehålla en god dialog. Det 

förväntades att chefen skulle kommunicera med arbetstagarna om deras välbefinnande 

och arbetssituation men också möjliggöra för feedback. Sådana förväntningar gav en 

indikation på att de bemanningsanställda ville ha en nära relation med sina arbetsgivare 

vilket dessutom framkommit i tidigare studier (Handy et al. 2020). I Handys studie 

visade det sig att belgiska bemanningsanställda önskade sig snarare än förväntade sig en 

nära relation med cheferna på både bemannings-och kundföretaget. Resultatet visade att 

en sådan önskan inte var förenlig med verkligheten utan att relationen tenderade att vara 
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begränsad. Anmärkningsvärt blir därför att de flesta respondenter i den aktuella studien 

både förväntade sig och upplevde sig ha en god relation med respektive arbetsgivare. Det 

skulle det kunna finnas vissa kulturella skillnader i hur relationen mellan arbetsgivare 

och arbetstagare förväntas se ut med tanke på att studierna är utförda i olika länder. 

Dessutom är Belgien ett land där attityden gentemot personer med ledande befattning är 

mer formell och därmed inte lika personlig som i Sverige där man snarare förväntar sig 

en mer stöttande och tillgänglig chef (Hofstede Insights, n.d.). 

Tidigare studier som undersökt en triangulär relation har visat att arbetstagare 

utformar ett psykologiskt kontrakt för respektive part (McLean Parks et al. 1998; Morf et 

al. 2014). Den aktuella studien visade att bemanningsanställdas psykologiska kontrakt 

skiljde sig åt innehållsmässigt mellan arbetsgivarna. De förväntningar som riktades mot 

bemanningsföretaget var av lön- och avtalsenlig karaktär. Samtidigt förekom uttryck om 

gemenskap, rättvisa och utvecklingsmöjligheter i samband med att respondenterna 

redogjorde förväntningarna på kundföretaget. Trots att det gick att urskilja en viss 

skillnad i de förväntningar som ställdes på respektive arbetsgivare framkom det att båda 

parterna förväntades ansvara för arbetsmiljön. En anledning till det skulle kunna vara att 

det arbetsmiljörättsliga ansvaret rent juridiskt är fördelat mellan företagen 

(Arbetsmiljöverket, 2018). Anmärkningsvärt var att det fanns andra förväntningar som 

också riktades gentemot de båda arbetsgivarna trots att det inte finns en lagstadgad orsak. 

Förväntan avsåg arbetstagares syn på att arbetsgivaren skulle bidra till 

anställningstrygghet. Att en sådan förväntan på arbetsgivaren förekom var i 

samstämmighet med vad tidigare studier visat (De Vos & Megnack, 2007; Rousseau, 

1990). Förväntningarna på anställningstryggheten varierade mellan arbetsgivarna på så 

vis att arbetstagare riktade ansvaret för allmän tillförsel av arbete gentemot 

bemanningsföretaget. Från kundföretagets sida fanns däremot uttalanden om att 
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möjliggöra en direktanställning. Även om anställningstryggheten var varierande 

innehållsmässigt mellan arbetsgivarna fanns en dubbelriktad förväntan. Respondenterna 

uppfattade således denna aspekt som en del av utbytet med både bemannings- och 

kundföretaget. I enlighet med tidigare forskning skulle bemanningsanställdas möjlighet 

att rikta identiska förväntningar mot båda arbetsgivarna kunna vara ett resultat av att 

ansvarsområdena är otydliga (Handy et al. 2020). Det kan därför tänkas att ju fler parter 

som involveras i anställningsrelationen, desto svårare blir det att klargöra vem som 

förväntas ansvara för vad. På så vis kan det bli svårare att upprätthålla ett psykologiskt 

kontrakt i en trepartsrelation. 

Upplevelserna av på vilket vis det psykologiska kontraktet upprätthölls varierade 

mer än upplevelserna av kontraktets innehåll. Trots att respondenterna var medvetna om 

vad de förväntade sig av sina arbetsgivare hade de inte en lika samstämmig bild av hur 

förväntningarna uppfylldes. Den subjektiva upplevelsen skulle således kunna tänkas bli 

mer framträdande i situationer där tillvägagångssättet för fullföljandet efterfrågas. Det 

framkom exempelvis när respondenterna uttalade sig kring kommunikation. Samtliga 

respondenter beskrev en förväntan om att ha en dialog med sin chef. När det däremot 

skulle redogöras för hur dialogen skulle tas i uttryck för att förväntan skulle upplevas 

tillfredsställd var uttalandena mer spridda. Medan det för vissa var att arbetsgivaren 

skulle intressera sig för arbetstagarens välbefinnande, var det för andra möjligheten att ge 

feedback om arbetssituationen som resulterade i uppfyllandet. Att tillvägagångssätten 

varierade beroende på tillfrågad respondent speglar den problematik som riskerar uppstå 

för arbetsgivare när det kommer till fullföljandet av kontraktet. Om flera arbetstagare har 

skilda tankar om hur arbetsgivare ska uppfylla deras förväntningar kan det bli svårt att 

som arbetsgivare få en övergripande bild av hur man bör agera. Det ställer krav på 
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arbetsgivare att förstå varje arbetstagares subjektiva förväntningar på 

anställningsrelationen. 

Studiens begränsningar och förslag på framtida forskning 

Studiens urval bestod av respondenter som hade olika anställningsformer där 

vissa hade en heltidsanställning medan andra enbart arbetade vid behov. Detta kan tänkas 

ha haft en inverkan på variationen i det insamlade materialet och utgjort en begränsning i 

studien. Därtill var respondenterna få till antalet då studien fokuserade på enskilda fall 

vilket hämmade möjligheten till generaliserbara resultat. För att motverka 

begränsningarna hade studien kunnat genomföras på ett större urval. Det hade också varit 

fördelaktigt att involvera en mer ålder- och yrkesmässigt spridd urvalsgrupp. Något som 

ytterligare kan ha begränsat studien var att ett målinriktat bekvämlighetsurval 

tillämpades. Detta försvårade att uppnå representativa resultat. Av denna anledning 

skulle ett sannolikhets- eller icke sannolikhetsurval vara fördelaktigt.  

Ett förslag på framtida forskning är att fördjupa sig ytterligare i den triangulära 

anställningssituationen. Det skulle också vara av intresse att undersöka samtliga tre 

involverade parters upplevelser sett till det psykologiska kontraktet. Med tanke på att den 

aktuella studiens resultat visade att kontrakten varierade i förhållande till de två 

arbetsgivarna skulle det vara av intresse att undersöka om arbetsgivarna har samma 

uppfattning om dess innehåll. Därtill skulle det även kunna urskiljas vad som agerar 

avgörande för fullföljande av kontraktet utifrån respektive part. Det skulle i sin tur kunna 

bidra till möjligheten att identifiera om sådana avgörande delar skiljer sig åt beroende på 

vilken part som tillfrågas. Då det psykologiska kontraktet är avgörande för såväl 

arbetstagare som arbetsgivare är framtida forskning inom ämnet av stor vikt. 
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Bilaga A 

Intervjuguide 

Bakgrundsfrågor 

1. Könstillhörighet?  

2. Ålder? 

3. Anställningsform? 

4. Titel? 

Intervjuguide 1 Arbetstagare - Bemanningsföretaget 

5. Vilka förväntningar har du på bemanningsföretaget?  

- Vad har du för krav på bemanningsföretaget, alltså vad bör dem bidra med till 

dig som arbetstagare? 

- Har du någon mer förväntan? 

6. Hur upplever du att bemanningsföretaget fullföljer dessa förväntningar? 

- Vilka förväntningar upplever du att de lever upp till? 

- Skulle du kunna ge exempel på när du kände att din förväntan på 

bemanningsföretaget fullföljdes? 

7. Hur arbetar bemanningsföretaget för att uppfylla de förväntningar du har på 

dem?  

8. Finns det något sätt bemanningsföretaget kan agera på för att på ett bättre sätt 

leva upp till de förväntningar du har på dem?  

- Hur? 

- Hur hade du velat att det var på arbetet för att dina förväntningar skulle anses 

uppfyllda? 

9. Hur skulle du beskriva din relation till bemanningsföretaget i allmänhet? 

- Varför känner du så? 

Intervjuguide 2 Arbetstagare - Kundföretaget 

10. Vilka förväntningar har du på kundföretaget? 

- Vad har du för krav på kundföretaget, alltså vad bör dem bidra med till dig som 

arbetstagare? 

- Har du någon mer förväntan? 

11. Hur upplever du att kundföretaget fullföljer dessa förväntningar? 

- Vilka förväntningar upplever du att de lever upp till? 

- Skulle du kunna ge exempel på när du kände att din förväntan på kundföretaget 

fullföljdes? 

12. Hur arbetar kundföretaget för att uppfylla de förväntningar du har på dem?  

13. Finns det något sätt kundföretaget kan agera på för att på ett bättre sätt leva upp 

till de förväntningar du har på dem?  

- Hur? 

- Hur hade du velat att det var på arbetet för att dina förväntningar skulle anses 

uppfyllda? 

14. Hur skulle du beskriva din relation till kundföretaget i allmänhet? 

- Varför känner du så? 
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Bilaga B 

Information och samtyckesformulär 

Vi är två studenter på Jönköping University som skriver examensarbete där syftet är att 

undersöka relationen mellan bemanningsanställda tjänstemän och deras två arbetsgivare. 

Detta vill vi göra genom digitala alternativt platsutförda intervjuer med respondenter som 

kommer spelas in för att sedan transkriberas. Deltagande i intervjuer tar cirka 30 - 45 

minuter. Medverkan i studien är självklart frivilligt men vi vore tacksamma om du skulle 

vilja delta.  

 

Varje respondent har möjlighet att ta del av vad som antecknas under intervjun för att på 

så vis kunna korrigera eventuella missförstånd. Inspelningen och dess innehåll kommer 

att hanteras konfidentiellt. Detta innebär att författarna har tystnadsplikt samt att 

respondenternas svar endast kommer att användas i forskningsändamål. Materialet 

kommer att ligga till grund för att nå syftet med studien. Svar och identitet kommer förbli 

anonyma, vilket innebär att inga svar kan härledas till respondenterna eller 

organisationen de tillhör. Detta tas i beaktande för att värna om respondenternas 

integritet. Författarna kommer även vara de enda som kommer att ha tillgång till det 

inspelade materialet. Som intervjudeltagare i studien har du när som helst rätt att avbryta 

din medverkan.  

 

Vid muntligt samtycke och ett accepterande deltagande i intervjun ger du godkännande 

till att delta i studien.  

 

Vid eventuella frågor är ni välkomna att kontakta oss via mail:  

Mira Petersen   Julia Andersson 

Pemi19al@student.ju.se  Anju19pp@student.ju.se 

 


