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Syftet med foreliggande studie var att undersdka hur det psykologiska kontraktet
upplevdes for arbetstagare som hade fler &n en arbetsgivare. Ett malinriktat
bekvamlighetsurval tillampades. Totalt deltog 10 respondenter, tre man samt sju
kvinnor vars aldrar varierade mellan 23 och 40 ar. Samtliga arbetade som
tjanstepersoner hos olika kundforetag for ett bemanningsforetags rakning.
Studien utférdes genom semistrukturerade intervjuer. Fragorna kretsade kring
respondenternas upplevelser av forvantningar som fler an en arbetsgivare hade
skapat och hur dessa uppfyllts. Det insamlade materialet analyserades genom en
tematisk analys. Resultatet visade att bemanningsanstallda tjanstepersoner hade
en relativt samstammig bild av vad de forvantade sig. Férvantningarna inbegrep
rattvisa, 16n och avtal samt kommunikation i relationen till arbetsgivarna.
Respondenterna tenderade att fordela forvantningarna mellan arbetsgivarna vilket
resulterade i att antalet férvantningar skiljde sig at mellan bemannings-och
kundféretagen. Upplevelsen av pa vilket vis arbetsgivarna levde upp till
forvantningarna varierade.

Sokord: Arbets-och organisationspsykologi, bemanningsanstallda tjanstepersoner,
trepartsrelation, psykologiskt kontrakt, férvantningar




Inledning

Tillvéxten av bemanningsforetag i Sverige har 6kat markant under de senaste
&ren (Statistiska Centralbyrén, 2018). Ar 2017 sysselsattes omkring 1,7 procent av
Sveriges arbetstagare via sddana foretag (Arbetsmiljoverket, 2018). Bemanningsforetag
verkar inom flera yrkesomraden och inkluderar bade arbetare och tjanstepersoner.
Kompetensforetagen (2022), en arbetsgivarorganisation som ansvarar for att fora statistik
for branschen, anger i sin kvartalsrapport for 2022 att uthyrning av tjanstepersoner inom
yrkesomraden sasom IT, service och administration okat. Det finns variation i hur
uthyrning av arbetstagare sker. Den kan variera fran att vara en tillfallig 16sning till att
langvarigt placera arbetstagare i kunders verksamhet (Arbetsmiljoverket, 2018). En sadan
I6sning skapar ett trepartsforhallande som inkluderar arbetstagare, bemanningsforetag
och kundforetag.

Som en foljd av att antalet bemanningsforetag har 6kat har ocksa konsulternas
mojligheter att valja arbetsgivare blivit storre. Det har resulterat i storre konkurrens inom
marknaden for personaluthyrning. For att vara konkurrenskraftiga behdver
bemanningsforetag arbeta i storre utstrackning med att bibehalla sin personal (Liu et al.
2010). Av denna anledning behover sadana foretag fa en 6kad forstaelse for vad
arbetstagare varderar i en anstallningsrelation. Till skillnad fran en traditionell
anstéllningsrelation ar arbetsgivaransvaret i en bemanningssituation uppdelat i enlighet
med lagen om uthyrning av arbetstagare (SFS 2012:854). Medan kundfdretaget ansvarar
for ledning och fordelning av arbetet har bemanningsforetaget det mer 6vergripande
personalansvaret sasom arbetsgivaravgifter och loneutbetalning (Svensson, 2015).
Eftersom ansvaret ar uppdelat maste bada foretagen samarbeta for att bibehalla sina

konsulter.



For att forsta relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare har en stor del
forskning inom amnet anvant det psykologiska kontraktet som teoretisk grund (Shermon
& Morley, 2015). Enligt denna har arbetstagare forvantningar om vad de upplever sig
skyldiga att erbjuda arbetsgivaren och vad deras arbetsgivare ar skyldig att erbjuda dem
(Rousseau, 1995). Kontraktet bygger med andra ord pa att arbetstagaren upplever att det
finns ett 6msesidigt utbyte i anstallningsrelationen. Nér brister i 6msesidigheten tidigare
uppstatt har det resulterat i en 6kning av arbetstagares vilja att lamna arbetsplatsen
(Clinton & Guest, 2014; Jayaweera et al. 2021; Robinson & Rousseau, 1994; Turnley &
Feldman, 1998). For bemanningsforetag kan 6émsesidigheten i anstallningsrelationen
darfor anses avgorande for att bade bibehalla personal och konkurrenskraft pa
arbetsmarknaden. Da tjanstepersoner utgor en vaxande del av marknaden for bemanning
kan sadana arbetstagare anses vara relevanta att undersoka. Det blir darfor av intresse att
studera hur det psykologiska kontraktet ser ut for tjanstepersoner som har fler &n en
arbetsgivare.

Bakgrund
Det psykologiska kontraktet

Det psykologiska kontraktet bestar av en uppsattning forvantningar om
omsesidiga skyldigheter mellan arbetstagare och arbetsgivare. Kontraktet kan ocksa
innefatta de 16ften och ataganden som finns i en anstallningsrelation (Rousseau, 1989).
L6ften, ataganden, skyldigheter och forvantningar som alla beskrivits vara en del av det
psykologiska kontraktet kan vara komplexa da de nodvandigtvis inte behover vara
uttalade. Kontraktet tenderar snarare att besta av en subjektiv uppfattning om ett utbyte
mellan parterna. Varje part har saledes en uppfattning om vad de kéanner sig skyldiga att
ge sin motpart, och vad motparten i sin tur &r skyldig att bidra med i gengéld (Rousseau,

1995). Utbytet leder darfor till att forvantningar skapas pa motpartens handlingar. Ett



exempel skulle kunna vara att en arbetstagare upplever sig prestera vél i sitt arbete och
som en féljd av detta forvantar sig att arbetsgivaren ska beléna denne med
karriarmojligheter (Morf et al. 2014). Arbetstagaren skapar darmed forvantningar pa
arbetsgivaren nar denne upplever att den har bidragit med sin del av utbytet i
anstéllningsrelationen. Parterna behdver inte nédvandigtvis ha samma uppfattning om
utbytet och de skyldigheter som finns emellan dem (Robinson & Rousseau, 1994). Ett
balanserat kontrakt bygger déarfor pa att parterna har en forstaelse for vad motparten anser
vara viktigt i anstéllningsrelationen. Enligt De Vos och Megnack (2009) kan en
arbetsgivare som haller sina utlovade incitament forvanta sig lojala medarbetare. Om
daremot brister uppstar i forstaelsen kan negativa beteenden uppvisas av arbetstagaren
(Rousseau, 1989). Forskare har studerat bade arbetsgivares och arbetstagares
uppfattningar om forvéantade arbetsgivarskyldigheter. | en studie som fokuserade pa vad
arbetsgivarrepresentanter ansag vara arbetsgivarens skyldigheter framkom hag 16n,
prestationsbaserad l6nesattning, utbildning, anstallningstrygghet, karriarutveckling,
befordran samt stdd (Rousseau, 1990). | en annan studie som daremot undersokte
arbetstagares uppfattningar angavs arbetsplatsens sociala atmosfar, anstallningstrygghet
samt utvecklingsmdjligheter vara arbetsgivarens skyldighet (De Vos & Megnack, 2009).
Trots att urvalsgrupperna i studierna utgjordes av vardera part i anstéllningsrelationen
framkom liknande forvéantningar. Det skulle darmed kunna ténkas att parterna har vissa
gemensamma forvantningar trots att dessa inte alltid ar uttalade.
Fullféljande av och brott mot det psykologiska kontraktet

Till féljd av det psykologiska kontraktets subjektivitet ar det respektive part som
avgor om den andra parten uppfyller sin del av utbytet eller inte (Rousseau, 1989).
Bedomningen sker genom en jamforelse mellan de bidrag som den ena parten upplever

sig tillféra den andra och vad motparten i sin tur faktiskt bidrar med i gengéld.



Fullféljandet av eller brott mot kontraktet har ocksa bevisats paverka vilka beteenden
som uppvisas i anstallningsrelationen (Schein, 1965). Avgorande i en sadan situation ar
vilken betydelse den involverade parten anser att forvantningarna har. Ju storre
betydelsen &r desto storre blir reaktionen (Morrison & Robinson, 1997). Sambandet gar
at bada hallen, positivt som negativt. Upplevt fullféljande av de forvantningar en part har
pé sin motpart ger alltsa storre konsekvenser ju viktigare forvantan upplevs vara. Aven
det motsatta galler. Beroende pa vikten av forvantningarna kan motpartens misslyckande
med att fullfélja kontraktet resultera i olika grader av negativa foljder.

En stor del av forskningen om det psykologiska kontraktet har fokuserat pa den
arbetstagande partens upplevelser (Guest, 1998). En orsak till det skulle kunna vara att
nar arbetsgivare misslyckas att fullfolja arbetstagares forvantningar far de konsekvenser
for bada parterna. | sddana situationer har det bland annat visat sig att arbetstagares
arbetsprestation forsamras (Lester et al. 2002; Zhao et al. 2007). Da effekterna av en
forsamrad arbetsprestation dven paverkar arbetsgivaren negativt har flera studier gjorts
for att undersoka vad effekterna av brott mot kontraktet kan bli. Studierna har visat att
utfallet for arbetstagare vid en sadan situation kan bli reducering av tillit (Bal et al. 2008;
Robinson, 1996; Zhao et al. 2007), arbetstillfredsstéllelse (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). Nar arbetstagare daremot har uppfattat att arbetsgivarens
handlingar éverensstamt med dennes forvantningar ar kontraktet uppfyllt. Uppfattningen
uppstar som ett resultat av att arbetstagaren kanner att arbetsgivarens ersattning
motsvarat det som denne bidragit med till relationen (Rousseau, 1995). Forskning som
undersokt foljderna av fullféljande har uppvisat en viss motségelsefullhet. Vissa
undersokningar visade att upplevelsen av fullféljande ger positiva foljder sdsom 6kad

arbetstillfredsstéllelse och engagemang for organisationen (Morf et al. 2014), 6kad vilja



att stanna kvar pa 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 markbara skillnader hos anstallda till foljd av ett uppfyllt kontrakt (Conway et al.
2011; Van der Vaart et al. 2015). Trots forskningens varierande resultat har det anda
funnits ett intresse av att understka vad som agerat avgérande vid arbetstagares
bedémning av kontraktets uppratthallande. Sadan forskning har ocksa visat varierande
resultat. Vissa har funnit att den paverkande faktorn ar karriar- 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 &r
en subjektiv upplevelse. Bade upplevelsen av ett uppfyllt kontrakt och upplevelsen av
brott mot kontraktet grundas darmed i varje enskild individs bedémning.
Bemanningsanstéalldas psykologiska kontrakt

Nar en arbetstagare gar in i en anstéllning via ett bemanningsforetag dar syftet ar
att utfora arbete hos ett kundforetag uppstar en tredje part i anstallningsrelationen (Handy
et al. 2020; Morf et al. 2014). Den triangulara relationen karaktéariseras da av tre aktorer.
Utmarkande blir da att den som anstélls via ett bemanningsforetag blir en del i en
multipel situation dar denne genom sina handlingar ska uppfylla sina forpliktelser till mer
an en arbetsgivare (Gallagher & McLean Parks, 2001). | en bemanningssituation dar
arbetstagaren befinner sig mellan tva foretag uppstar ett fordelat arbetsgivaransvar. Det
leder i sin tur till att ett psykologiskt kontrakt utformas med bada féretagen (Morf et al.
2014). Anmarkningsvart i en sadan situation ar att arbetstagarna bedémer fullféljandet av

kontrakten for respektive part enskilt (Claes, 2005). | bemanningssituationen har



arbetstagaren saledes ett psykologiskt kontrakt med bemanningsforetaget och samtidigt
ett annat med kundforetaget.

Forskning har visat att bemanningsanstalldas tva psykologiska kontrakt har en
indirekt paverkan pa varandra (Morf et al. 2014). Om en av arbetsgivarna fullfoljer den
bemanningsanstalldas forvantningar har det visats ha effekter pa arbetstagarens attityder
gentemot den andra arbetsgivaren. Sambandet gor trepartsrelationen komplex. En
trepartsanstélining skapar en kontext dar arbetsgivarnas ansvar kan bli flytande och
otydligt (Handy et al. 2020). Ett omrade som arbetsgivarna tillsammans ansvarar for ar
arbetsmiljon (Arbetsmiljoverket, 2018). Det gemensamma ansvaret kan resultera i att
fragetecken uppstar avseende vilket av de tva foretagen som bér ansvaret for de olika
delarna i arbetsmiljoarbetet. Ett av foretagen kan uppfatta att arbetsmiljéansvaret mer
eller mindre &r det andra foretagets skyldighet. Studier har dessutom visat att parter i en
trepartsrelation tenderar att ha en motstridig syn pa varandras ansvarsomraden (Alcover
et al. 2017; Boyce et al. 2007; Morf et al. 2014).

Det psykologiska kontraktet har framst undersokts utifran tva parter. Det finns i
dagslaget enbart ett fatal studier som har undersokt kontraktet i en trepartsrelation. Claes
(2005) studerade samtliga involverade parter i en trianguldr relation. Studien undersokte
om det psykologiska kontraktet uppratthélls eller bréts mot. Det framkom att kontraktet
upplevdes uppfyllt av bada arbetsgivarna men att de anstéllda upplevde att
bemanningsforetaget utlovade mer fordelaktiga I6ften dn kundféretaget. Att kontraktet i
en trianguldr anstéllningsrelation upplevdes uppfyllt var dock inte fallet i en annan studie
(Handy et al. 2020). Dar framkom att bemanningsanstéllda ville ha en néra relation med
bada arbetsgivarna men upplevde att de inte hade en sadan relation. Studier pa det

psykologiska kontraktet for bemanningsanstélida har darmed visat olika resultat. Av den



anledningen kan det vara av intresse att undersdka hur kontraktet fungerar i en triangular
anstéllningsrelation.
Syfte och fragestéllningar

Syftet med foreliggande studie ar darfor att undersdka hur det psykologiska
kontraktet upplevs for arbetstagare som har fler an en arbetsgivare. Utifran syftet med
studien och den bakgrundskunskap som presenterats formulerades foljande
forskningsfragor:

e Hur upplever bemanningsanstallda tjanstepersoner innehallet i det psykologiska
kontraktet i relation till bemanningsforetaget respektive kundforetaget?

e Vilka & bemanningsanstéllda tjanstepersoners upplevelser av hur det
psykologiska kontraktet uppratthalls av bemanningsforetaget respektive
kundfdretaget?

Metod

Design

For att besvara forskningsfragorna valdes en kvalitativ metod. Eftersom studiens
syfte var att undersoka bemanningsanstallda tjanstepersoners upplevelser blev valet av en
sadan metod naturligt. Den kvalitativa forskningsansatsen innefattar mer detaljerade
beskrivningar och forklaringar (Miles & Huberman, 1994). Ett induktivt angreppssatt
anvandes da analysen syftade till att identifiera teman i det insamlade materialet
(Thomas, 2003). Den kvalitativa undersokningen baserades pa semistrukturerade
intervjuer. Intervjuformen ar flexibel (Dearnley, 2005) och gav majlighet till bade
foljdfragor och fortydligande fragor. Valet grundades pa att sddana fragor kan ge en

béattre uppfattning om deltagarnas upplevelser.



Urval

| studien anvéandes ett malinriktat bekvamlighetsurval. Urvalet innebar att

deltagarna i undersokningen strategiskt valdes ut for att fa studiens forskningsfragor

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

hos ett bemanningsforetag samt vara tjanstepersoner. Bortfallet blev en respondent. Det

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

mellan aldrarna 23-40 ar (se Tabell 1). Kodning av respondenterna utfordes for att

uppréatthalla anonymiteten.

Tabell 1

Demografiska egenskaper av respondenter

Kodnamn  Alder Kon Anstallningsform 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-administrator
M7HHA 32 Man Heltid HR-administrator
M8HHA 38 Man Heltid Ekonomiadministrator
K9HRP 24 Kvinna  Heltid Receptionist
K10DHA 24 Kvinna  Deltid HR-administrator

Konstruktion av intervjuguide och val av fragor

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

fastslas innan det undersoks. Av den anledningen genomfordes en litteraturéversikt dar

det framkom att termerna “forvédntningar och skyldigheter” var vanligt forekommande



nar kontraktet beskrevs (Levinson et al. 1962; Rousseau 1989; Schein, 1965). Innehallet i
kontraktet beslutades darfor undersokas utifran de forvantningar och skyldigheter som
arbetstagare upplever att arbetsgivare ansvarar for. Vid utformandet av intervjuguiden
togs ocksa inspiration fran tidigare forskning (Duran et al. 2018; O’Leary-Kelly et al.
2014). Da forskningen hade utforts i andra lander &n Sverige genomfardes en pilotstudie
som syftade till att underséka om fragorna passade i en svensk kontext. Resultatet av
pilotstudien visade att fragorna uppfattades korrekt. Daremot framkom att respondenten
hade svart att skilja mellan skyldigheter och forvantningar. Nar fragor gallande de bada
termerna stalldes var svaren som gavs lika varandra. Fragor avseende skyldigheter
tenderade dessutom att endast referera till sddant som regleras i anstéllningsavtalet,
darfor togs beslut om att enbart undersoka anstéllningsrelationen genom begreppet
forvantningar.

Intervjuguiden inneholl 14 fragor varav fyra var demografiska som kon, alder,
anstallningsform och yrkesmassig titel. Resterande 10 fragor delades upp i tva kategorier;
fyra om forvantningar samt sex avseende upplevelsen av fullféljande av det psykologiska
kontraktet. Den forstnamnda kategorin avsag att undersoka vilka villkor och element som
kontraktet bestod av. Den andra kategorin syftade till att undersdka hur kontraktet
uppfylldes (se Bilaga A). Féljdfragor skapades som en komplettering till de 14 fragorna.
Fragorna testades sedan via ytterligare en pilotstudie pa tva personer som var relevanta
for studien. Med pilotstudiens resultat som grund reviderades intervjuguiden vilket
resulterade i att ordningsfoljden av fragorna andrades. Intervjumallen anvandes for att

undersoka respondenternas upplevelser av bade kund-och bemanningsforetaget.
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Forskningskvalitet

Under studien lades stor vikt vid att uppna god forskningskvalitet. Vi gjorde en
gemensam planering av de olika steg som studien skulle genomforas pa. Syftet var att
sakerstalla att arbetet skedde pa ett likvardigt satt under tillfallen da enskilt arbete
utfordes. Forskningskvaliteten efterstravades genom att ta hansyn till fyra kriterier:
trovardighet, palitlighet, bekraftbarhet samt 6verforbarhet. Kriterierna kan anses vara av
betydelse nar det kommer till att beddma kvalitativa studiers kvalitet (Guba & Lincoln,
1985). Studiens trovardighet behandlades genom att sakerstalla en trygg miljo for
respondenterna att uttrycka sig fritt och sanningsenligt i. Tryggheten hanterades redan
vid den inledande kontakten med respondenterna genom att de fick mojlighet att sjalva
bestamma var intervjun skulle ske. Intervjuguiden kontrollerades genom utférande av tva
pilotstudier med syftet att undersoka om den baserades pa tydliga och for studien
relevanta fragor. Annu ett satt att 6ka trovardigheten var att skicka det transkriberade
materialet till varje respondent for godkannande. Att efterfraga ett slutligt godkannande
sékerstéllde att insamlade data hade tolkats och uppfattats korrekt. Ett slutligt steg for att
styrka trovardigheten var att involvera respondenter med olika demografiska egenskaper.
Att bemanningsforetagen som respondenterna var anstallda av tillhérde olika branscher
bidrog till urvalets bredd. Kriteriet for palitligheten efterstravades genom en utforlig
beskrivning av studiens olika faser dar bland annat analysens tillvagagangssatt
presenterades i detalj. Ytterligare ett satt att sakerstélla palitligheten i studien var att
jamfora resultatet med tidigare studier under diskussionsavsnittet. En paverkande aspekt
nar det kommer till studiens palitlighet kan anses vara att forfattarna inte tidigare
befunnit sig i liknande intervjusituationer. Bristen pa sadan erfarenhet kan ha paverkat
bade det material som samlats in och den tolkning av data som genomforts. Daremot

granskades studien av en individ med god inblick i och erfarenhet av
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forskningsprocessen. Bekraftelsebarheten togs hansyn till genom att i sa stor utstrackning
som mojligt utesluta eventuella fordomar, personliga vérderingar och egna erfarenheter.
For att risken att materialet skulle paverkas av personliga varderingar och egna
erfarenheter selekterades koderna péa egen hand. Overforbarheten hanterades genom en
stdndig medvetenhet om studiens begrénsning i att generera generaliserbara resultat.
Administrering

Datainsamlingen genomfordes av studiens tva forfattare. | syfte att nd
respondenter som bade uppfyllde urvalskriteriet och som kunde tanka sig delta i studien
publicerades inlagg pa LinkedIn, Facebook och Instagram. | samband med utskick av ett
informations- och samtyckesformular (se Bilaga B) sakerstalldes att studiens deltagare
var medvetna om syftet med undersokningen. Utskicket inneh6ll ocksa information om
anonymitet samt att svaren som samlades in skulle behandlas konfidentiellt och enbart
anvandas i forskningssyfte. Respondenterna informerades ocksd om mdjligheten att
genomfora intervjuerna antingen pa plats eller via videosamtal, syftet med
valmojligheten var att underlatta respondenternas deltagande. Vid godkannande fran
respondenterna spelades samtalen in vilket mojliggjorde full uppmarksamhet pa
respondenterna under intervjuerna. Den genomsnittliga tiden for intervjuerna var 30
minuter.
Forskningsetiska dvervaganden

Vid genomférandet av studien beaktades de fyra forskningsetiska principer som
Vetenskapsradet (2017) foresprakar: informationskravet, samtyckeskravet,
nyttjandekravet och konfidentialitetskravet. Informationskravet behandlades genom ett
mailutskick dar studiens syfte tydligt presenterades. Samtyckeskravet togs hénsyn till i
samband med utskicket da det formedlades att deltagandet var frivilligt. Ett muntligt

samtycke inhamtades for bade deltagande och ljudinspelning innan intervjuerna
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paborjades. Respondenterna informerades om deras rattighet att nar som helst kunna
avbryta sin medverkan. For att uppfylla principen om nyttjandekravet sékerstalldes att
det insamlade materialet hanterades sa att ingen obehdrig kunde ta del av det.
Konfidentialitetskravet beaktades genom att informera om den anonymitet som
garanterades for samtliga respondenter och de organisationer dessa arbetade for. Namnet
pa samtliga bemanningsforetag byttes darfor till “bemanningsforetaget” och samtliga
kundforetag till “kundforetaget”. Anonymiteten behdlls genom att 1ata respondenternas
namn bytas ut mot framtagna koder.

Analys av data

| studien tillampades en induktiv tematisk analys. Da materialet i den aktuella
studien bestod av respondenters upplevelser var det av vikt att lata dessa tolkas fritt
snarare an att utga fran redan befintliga teorier. Braun och Clarke (2006) framhaller den
tematiska analysen som fordelaktig vid undersokning av upplevelser. De havdar ocksa att
analysmetoden innefattar en flexibilitet som mojliggér en forflyttning mellan
forskningsprocessens olika steg. Flexibiliteten forenklade undersékandet av upplevelser
da dessa var individuella och darmed komplexa.

Analysen genomfordes i enlighet med de sex steg som Braun och Clarke (2006)
foresprakar vid en tematisk analys. Inledningsvis genomfordes en transkribering av det
insamlade datamaterialet. Denna skedde efter att intervjuerna utforts. Efter att materialet
samlats in och transkriberats pabdrjades analysen. Ett forsta steg i analysen var att pa
egen hand noggrant lasa igenom varje transkription for att fa en uppfattning om och
forstaelse for materialet. Steg tva i processen var att genomféra initial kodning av
materialet. Koderna baserades pa delar som uppfattades viktiga och relevanta for studiens
syfte. Utgangspunkten var att undersoka vilka termer som forekom i samband med att

respondenterna uttryckte forstarkande ord. Kodningen utfordes for respektive intervju
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och resulterade i att vi identifierade skillnader och likheter i deltagarnas upplevelser.
Urskiljandet av koderna utfordes forst pa egen hand i syfte att fa en sa innehallsrik och
neutral tolkning som mdjligt. Efter den initiala kodningen genomférdes en gemensam
analys, diskussion och jamforelse av koderna som tagits fram. Det framkom av
diskussionen att materialet till stor del uppfattats pa liknande vis. Det tredje steget i
analysen var att skapa teman utifran de initiala koderna. Koderna kategoriserades i
monster dar snarlika uttalanden hanfordes till samma kategori. Kategorierna syftade till
att ge en overskadlig bild av materialet och utgjorde saledes en grund for temana. Det
fjarde steget inkluderade revidering av de teman som togs fram. Da det upptacktes att
vissa teman liknade varandra fordes dessa samman for att i stallet tillhdra ett och samma
tema. Det beslutades ocksa om att ta bort teman som inte ansags relevanta sett till
studiens syfte. Under revideringen sékerstélldes att temana var representativa for
materialet, genom att aterigen lasa igenom samtliga transkriptioner. Vi kunde konstatera
att temana gav en 6vergripande bild av materialet. | det femte steget faststalldes alla
teman. En diskussion foljde om hur dessa teman skulle namnges for att pa ett sa tydligt
satt som mojligt aterspegla materialet. De tre teman som blev resultatet av analysen av
insamlade data blev: “kommunikation med medarbetaren i fokus”, “arbetsgivarens
motprestation” samt “likabehandling pa arbetsplatsen”. Det sjdtte steget och sista steget
avsag att presentera de framkomna temana genom representativa citat, vilket foljande
avsnitt redogor for.
Resultat

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

analysen. Féljande rubriker redogor for de uttalanden som temana baserats pa 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 6nskades bemdta och varna om
arbetstagaren och dess uttryckta behov. Det framkom ocksa uttalanden om pa vilket satt
arbetsgivaren lyckats eller misslyckats med att forse arbetstagarna med kommunikativa
medel som upplevdes nédvandiga for anstallningen. Nastintill samtliga respondenter
forvantade sig kontakt med sina arbetsgivare och hanvisade mer specifikt till
kommunikation med den ndrmsta chefen. Vid uttalanden om kommunikation med chef
uttrycktes en 6nskan om en god dialog, nagot som respondent M7HHA beskrev pa
foljande vis: “Jag vill ju kunna prata om allt med min chef, (...) alltsa allt fran jobb till
sadant som ar privat”. I samband med uttalanden om dialogen med chefen uttryckte sex
respondenter vad en sadan forvantades bestd av. Halften av dessa beskrev dialogen som
ett tillfalle déar chefen skulle undersdka och védrna om arbetstagarnas valbefinnande. Det
kunde urskiljas en dnskan om att som arbetstagare bli sedd av sin chef. Respondent
K3HHA beskrev en sadan situation som betydelsefull och exemplifierade sin upplevelse:
Min chef pa kundforetaget han har ju jattemycket uppfoljningssamtal med mig
och vi har dagliga teammaten dar vi foljer upp for fragor vi haft under dagen eller
bara checkar hur vi mar (...) for mig ar det véldigt motiverande att kdnna att man
har chefer som & mana om mitt valmaende och verkligen &r intresserade av hur
man mar.
Resterande del av de respondenter som uttalade forvantningar kring dialogens syfte
angav mojligheter till att diskutera arbetssituationen som viktig. En fungerande dialog
med chefen upplevdes i situationer dar arbetstagaren fick uttrycka bade positiva och

negativa upplevelser med anstallningen. Mer specifikt handlade det om att chefen skulle
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avsétta tid dar medarbetaren kunde uttrycka sina asikter. Ett exempel pa hur denna
majlighet kunde se ut beskrev respondent M5HRM:
De [kundforetaget] brukar schemalagga pa arlig basis ett medarbetarsamtal dar
man far en chans att beratta om sitt eget uppdrag och hur man tycker att det
fungerar och om det &r saker som inte fungerar bra pa arbetsplatsen. Jag tycker
det &r bra.
En annan respondent (K1DTD) hanvisade inte till ett formellt medarbetarsamtal utan
beskrev snarare hur relationen till arbetsgivaren mojliggjorde ett klimat dar denne kunde
uttrycka sina asikter om arbetet. Respondenten forklarade det pa foljande satt:
Jag kanner att jag kan saga om jag har nagonting pa hjartat. Om det skulle vara
nagonting sa ar det ju bara att ta upp det liksom utan att kanna obehag. Jag tycker
anda det ar en bra relation [med bemanningsfdretaget] och liksom, respektfull at
bada hallen.
En annan aspekt avseende chefens formaga att satta medarbetarna i fokus var
upplevelsen av att kdanna sig lyssnad pa. Halften av respondenterna beskrev att det var en
viktig del i det chefsmassiga bemotandet. Respondent M5HRM uttryckte sig pa foljande
vis: “Ja dér forvantar man ju sig att man ska fa en lyhordhet nér man lyfter saker som
behdver goras for att kunna forbattra den leverans som man i sin tur utfor mot kund da”.
Upplevelsen av huruvida en lyhordhet fran arbetsgivaren funnits eller inte varierade.
Medan en respondent (K1DTD) upplevt att dennes asikt inte tagits till av eller lyssnats
pa, var upplevelsen hos fyra andra den omvanda. Respondent KIODHA exemplifierade
detta:
For jag har tagit upp det och pratat lite med chefen om att jag énskar mer

feedback och kommunikation. Och da blev det ju en skillnad dar. Dar kanner jag
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ju verkligen att hon ... ja att hon var lyhord till mig dir och har lyssnat pd mina
onskemal sa.
Tre respondenter angav upplevda brister i kommunikationen med sina arbetsgivare. Det
kunde identifieras ett monster i hur respondenter uppfattade en avsaknad av
medarbetarfokus. Upplevelser som dessa angavs av respondenterna resultera i kanslor
sdsom dvergivenhet, mindre forpliktelser gentemot arbetsgivaren samt samre relation till
denne. Det forstndmnda forklarades av respondent K9HRP:
Jag kan vél kanna att de [kundforetaget] har ganska dalig insyn i hur jag har det
egentligen, ibland kan man ké&nna sig ganska ensam och bortglomd. Det racker
egentligen med att dom kollar hur &r laget liksom, och om allt gar bra och att man
far sdga om det ar nagonting som man vill ska forbattras.
Respondent K1DTD beskrev att denne kant farre forpliktelser. Det var resultatet av en
bristfallig kommunikation med den nya arbetsgivaren. Respondenten forklarade pa
foljande vis:
Sen min forra chef slutade kanner ju jag att jag inte fatt sa nara kontakt med dom
[nya cheferna pa kundforetaget] (...), det har kanske later hart men att jag har
tanken att jag inte vill stélla upp lika mycket kanske om det krisar eftersom jag
inte kanner att jag har den relationen riktigt med arbetsgivaren langre pa samma
sétt som innan.
En respondent (K2DTD) uttryckte brist i omtanke fran arbetsgivarens sida i samband
med en upplevd skillnad i hur de bada arbetsgivarna uppvisat denna formaga i sin
kommunikation. Nar en sadan skillnad forelag upplevdes det paverka synen pa
arbetsgivaren. Respondenten beskrev det som: “dven fast jag inte jobbar pa

bemanningsforetaget, sa skickar dem sms som ‘hej hur ar laget’. | stéllet for
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kundforetaget som skickar ‘hej kan du jobba pé onsdag?’ Det kdnns mer personligt med
bemanningsforetaget da”.

Ett annat monster som gick att urskilja i respondenternas utsagor kretsade pa
samma Vis kring upplevelsen av att satta medarbetaren i fokus. Upplevelsen handlade i
dessa fall om att chefen dels skulle vara latt att na, dels skulle ge arbetstagarna nodvandig
information. En majoritet av respondenterna uttryckte behov av snabb aterkoppling och
att arbetsgivarna skulle vara tillgangliga for att 16sa eventuella problem. Respondent
K4HHK beskrev behovet mer djupgaende och forklarade hur det levdes upp till:

Min konsultchef [pa bemanningsforetaget] bor vara valdigt tillganglig (...) ar det

nagonting och jag messar eller mailar henne och sadéar sa ar det sa. Hon ar

jattesnabb pa att svara. Sa det har fungerat superbra. Staller jag fragor som inte

hon kan svara pa sa svarar hon det och tar reda pa svaret och aterkommer.
Respondenternas behov av chefens tillforsel av information angavs vara av
arbetsrelaterad karaktér. Det handlade om sadan information som var avgorande for att
kunna utfora sitt arbete. Respondent K2DTD beskrev det pa foljande vis: “Ja dem ska vél
uppdatera mig om vad som hander pa foretaget, halla mig uppdaterad eftersom jag ar dar
sa séllan. Typ om det dr nagra nya rutiner eller arbetssatt liksom”. Det fanns
skiljaktigheter i hur denna typ av informationsoverforing skedde. Tva respondenter
beskrev att kundforetaget utgav information genom kontinuerligt utskickade mejl.
Samtidigt angav en annan respondent att information denne mottagit avseende
bemanningsforetaget utgetts via den officiella hemsidan. Respondenterna upplevde att
deras behov tagits i beaktande da en informationstillganglighet fanns. Respondent
KI1DTD redogjorde mer konkret for tillvigagangssittet av detta: “Vi fér ut ett
fredagsmail varje vecka dar far man lite uppdateringar pa vad som har hant i veckan, de

skriver ut information till alla som jobbar dar”.
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Forekomsten av mindre bra upplevelser sett till information fran arbetsgivarens sida
identifierades bland tre respondenter. Utebliven information resulterade i olika negativa
konsekvenser. Respondent KIODHA uttryckte sin upplevelse:

Ibland har jag fatt bud om att jag kommer fa information vid ett visst tillfalle men

sen har informationen inte kommit da. Utan det &r helt tyst i stallet. Da blir man

ju ocksa besviken. Och kanner att man tappar ju tillit till arbetsgivaren som
helhet.

Upplevelserna av att kdnna sig uppmarksammad behandlade &ven
kommunikationen mellan kund- och bemanningsforetaget. Det handlade mer specifikt
om hur dialogen dem emellan inkluderade medarbetarnas narvaro eller ej. Halften av
respondenterna uttalade sig kring hur underrattelser mellan de bada arbetsgivarna
genomfordes. Forvantningarna pa hur kontakten mellan de tva involverade foretagen tog
hénsyn 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 fa en insyn i kontakten mellan arbetsgivarna. Respondent K4HHK beskrev till
exempel foljande: ”Jag forvintar mig att om det skulle vara nagot fel sa tas det med mig.
Inte via att gd bakom ryggen pa mig. Givetvis sa ska ju bemanningsféretaget ocksa
informeras. Men att det ocksa sker en dialog med mig”. Det motsatta uttrycktes av
respondent KIDTD som angav f6ljande: “Jag forvantar mig dven att de
[bemanningsforetaget] har kontakt med min andra arbetsgivare sa att inte jag ska vara
kontakten mellan de tva liksom”.

Arbetsgivarens motprestation

Ett annat tema som identifierades genom den tematiska analysen avsag

respondenternas uppfattningar om arbetsgivarens motprestation. Prestationerna kunde ses

som ett satt for arbetsgivaren att erkdnna arbetstagarnas insatser i deras anstallning. En
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majoritet av respondenterna patalade en forvantan om 16n, uppfattningen var att det var
bemanningsforetaget som skulle sta for 16neutbetalningen. | uttalanden av vissa
respondenter forekom uttryck som visade att denna typ av forvantan var en av fa som
bemanningsforetaget upplevdes ansvara for. Respondent K3HHA uttryckte det som att:
“Man kan siiga som sa att jag forvantar mig inte jattemycket av bemanningsféretaget mer
an att dom bara ska hélla koll sé att jag far min 16n”. Respondent K4HHK redogjorde
ocksa for Ioneutbetalningen: “Men jag forvintar mig att dem ska, vad vet jag, betala ut
min 16n som de gor”. 1 situationer ddr &mnet kom upp tenderade respondenterna inte att
beskriva tillvagagangssattet for fullfoljandet sarskilt mycket. Snarare talades det om
uppfyllandet av I6neutbetalning som en grundldggande del av anstéliningen. Respondent
M7HHA uttryckte sig pa foljande vis om bemanningsforetaget: “Det enda dem gor
egentligen r ju att betala ut 16n och det fullféljer dem ju.”.

| samband med intervjuerna framkom ocksa en uppfattning om att arbetsgivaren
skulle bidra med mdjlighet till fortsatt anstélining. Det identifierades ett monster dér
bemanningsanstallda 6nskade att arbetsgivaren skulle vara behjélplig vad avsag att
undvika risken att bli arbetslds. Halften av respondenterna beskrev tillforsel av arbete
som en bade grundlaggande och viktig del i anstallningsrelationen med
bemanningsforetaget. Respondenterna upplevde denna férvantan som uppfylld nar de
hade en anstallning, vilket samtliga hade. Respondent MBHEA beskrev det pa foljande
vis: “Ja men alltsa jag har ju ett jobb sé ja. Pa ett sitt uppfyller de ju forvantningarna.
Men sen pa ett sétt inte med tanke pa att vi inte har inte nagon mer kontakt utanfor
pengar eller arbetad tid”. Néar forvéntningar om tillforsel av arbete patalades papekade en
majoritet av respondenterna vikten av att arbetsgivaren skulle vara insatt i

anstallningsavtalet. Genom uttalandena understréks det ansvar som bemanningsforetaget
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hade avseende anstéllningsvillkoren och de faktiska arbetsuppgifterna. Respondent
K3HHA beskrev sina avtalsenliga forvantningar genom féljande uttryck:
Mina forvantningar pa bemanningsforetaget ar egentligen att de ska ha koll pa allt
liksom administrativt. Typ tidrapportering, anstéllningsavtal, ledigheter och alltsa
allt sadant. Att de kan vara till hjalp dar jag inte kan ta hjalp hos chefen for mitt
uppdrag.
Vid uttalanden om tillforsel av arbete fanns aven en 6nskan om att fa stéd fran
bemanningsforetaget i att hitta nya uthyrningsuppdrag. Behovet av stdd forvantades i
situationer dar respondenterna upplevde misstrivsel under uppdrag samt nar pagaende
kontrakt holl pa att I6pa ut. Respondent M7HHA, talade bade om den allménna forvantan
pa bemanningsforetaget som arbetsgivande part och om dess ansvar att arbeta for ett
uppratthallande av anstallningen:
De har fullfoljt sitt jobb och min forvantan nar de har hittat ett jobb &t mig och
hittat en arbetstagare at kundforetaget och att dem sen ska uppréatthalla den
kontakten sa att jag far fortsatta vara anstalld, det ar val ocksa deras jobb.
Respondent K6HHA redogjorde for nér behovet av bemanningsforetagets stod upplevdes
vara extra viktigt. Situationen beskrevs pa féljande sétt:
Till exempel nar mitt kontrakt haller pa att ta slut. Att man sjélv anda inte ska
behova dra for mycket utan att de ska kunna se vad som hénder och hur framtiden
ser ut och vilka mojligheter det finns for mig att fortsatta via dem.
Ett annat sétt att erk&nna arbetstagarnas insatser i anstallningen beskrevs vara mojligheter
till utveckling i arbetet. Mer specifikt handlade det om hur karridren skulle komma att
saval starkas som vidareutvecklas. Monstret framkom genom uttalanden av
respondenterna vilka uttryckte ett behov av eller en férvantan om utveckling inom

organisationen som uppdraget utspelade sig hos. Denna aspekt av arbetsgivarens
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prestation var enligt respondenternas mening kundforetagets ansvar. Respondent K3HHA
resonerade kring detta pa foljande vis: “Som konsult s& forvantar jag mig att jag kan
utvecklas i den man jag vill och att ja dom ska hjalpa mig i mitt dagliga arbete helt
enkelt”. Tillfillen da mojligheterna till utveckling upplevdes tillfredsstallt beskrevs mer
detaljerat av tva respondenter. Vad som skiljde dessa upplevelser at var sattet
arbetsgivaren hade bemott denna forvantan pa. Respondent K6HHA ansag det uppfyllt
forst nar kundforetaget patalade majlighet att utbilda sig ytterligare inom yrkesrollen.
Samtidigt talade M8HEA om hur denne upplevde sina forvantningar pa
utvecklingsmojligheter uppfyllda vid situationer dar kundféretaget erbjudit en mer
dvergripande insyn i verksamheten. Respondenten delade med sig av sin positiva
upplevelse:

Jag ju blivit erbjuden att fa folja med och fa kolla pa andra avdelningar hur det

fungerar liksom. Sa de vill ju anda att man ska fa en bra bild av hela kedjan. Och

det tycker jag dnda ar positivt ocksa.

Hélften av respondenterna beskrev forvantningar om en framtida anstallning. Det
identifierades en 6nskan om att inom en snar framtid fa en direktanstallning hos
kundforetaget. Respondent KIODHA redogjorde for detta pa foljande sétt: “Det ar ju en
maélbild. Jag tror att man tdnker ndr man blir anstdlld via ett bemanningsforetag att ‘jag
kommer ju inte vara anstélld har hur linge som helst’ liksom”. Det rddde bland de
respondenter som uttalat denna forvéantan, en samstammighet om att det var
kundforetaget som skulle mojliggora en direktanstélining. Upplevelsen av att vara
bemanningsanstalld uttrycktes enbart vara en tillfallig 16sning da huvudmalet for
framtiden var att bli en del av kundforetaget. Malet framgick ytterligare genom

respondent M7HHAs uttalande: “Men hade jag fétt vilja hade jag velat bli direktanstilld,
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sa just nu ser jag bara dem [bemanningsforetaget] som en bricka i spelet, att jag far vara
kvar pa kundforetaget”.
Likabehandling pa arbetsplatsen

Ett tema som framkom av analysen var forvantan om likabehandling pa
arbetsplatsen. Det forekom bland respondenterna uttryck vilka visade pa vikten av att
som bemanningsanstalld bli rattvist bemott i de olika situationer som utspelade sig pa
arbetsplatsen de utforde sitt uppdrag pa. Under uttalanden kring likabehandling kom
arbetsmiljon upp pa tal. Det identifierades skiljaktigheter i vilken av de tva arbetsgivarna
som ansvaret riktades mot. Medan en av respondenterna (M5HRM) férknippade arbete
gentemot en god arbetsmiljo med bemanningsféretaget, namnde tre andra det snarare
som kundforetagets ansvar. En av dessa tre (M7HHA) exemplifierade sina forvantningar
avseende behandlingen pa arbetsplatsen:

Sen forvantar man ju sig god arbetsmiljo fysiskt och psykiskt sa som att man inte

ska kunna dra pa sig nagra kroppsliga skador, slitningar, slitage, men ocksa att

det ska vara god stamning pa jobbet, att det ska vara en social trygghet att ga till.
Arbetsmiljons psykosociala delar forekom i an fler utsagor. Fyra respondenter uttryckte
ett behov av att kanna sig som en del av gemenskapen pa arbetsplatsen. Det fanns en
onskan om att k&nna samhorighet med de kollegor man arbetade med under sitt uppdrag.
Gemensamt for samtliga sadana uttalanden var att de kunde kopplas till en forvantan som
riktades mot kundfdretaget snarare an bemanningsforetaget. Respondent KIODHA
uttryckte sin forvantan gentemot denne arbetsgivare pa foljande vis: “Att man far bli bra
behandlad pé sin arbetsplats och kénna sig vilkomnad och ... av kollegor och sadar”.

Samma respondent fortsatte sina utsagor pa &mnet, men hanvisade da till hur detta

uppfylldes:
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Det ar alltid en bra stdimning, man kénner sig vdlkommen till arbetsplatsen (...)
man &r en i ganget och alla ar glada nar man val kommer dit och jobbar. S& man
kanner sig ju trygg av att aka dit liksom.
Gemensamt for de respondenter som upplevde samhdrighet var att kollegornas stéd och
mottagande angavs vara en paverkan. Vikten av den kollegiala gemenskapen framkom
nar respondent K2DTD beskrev konsekvensen av brist pa samhorighet i arbetsgruppen:
Att komma pa nagon aktivitet utanfor arbetet...ar jag villig att ga pa det? Nej tror
inte det (...) och det &r kanske &r for att jag aldrig kommit in i arbetet eller att jag
bara &r konsult dér. Sen nar jag har jobbat har inte de flesta andra jobbat sa jag
har aldrig blivit presenterad for de som jobbar dar annars forutom precis i borjan
av min upplarning.
Samtliga respondenter angav en 6nskan om att bli rattvist behandlad pa arbetsplatsen.
Respondenterna beskrev rattvisan som att kundforetaget skulle ha samma syn pa
konsulterna som pa de direktanstéllda pa arbetsplatsen. Forvantan om rattvisa hanvisade
framst till att bli likvardigt bemott som bemanningsanstalld. Respondent K3HHA talade
om detta pa foljande sitt: “Ja alltsd om man tinker mig som konsult s& forvéntar jag mig
dnda att man blir lika behandlad som konsult som direktanstilld”. En majoritet av
respondenterna beskrev upplevelsen av en réttvis arbetsplats som mojligheten att ta del
av likvardiga formaner. Beroende pa tillfragad respondent kunde formaner avse saval
arbetsklader och mat som friskvardsbidrag eller deltagande i utbildning. En av
respondenterna (K4HHK) talade om sin positiva upplevelse av likabehandling pa
foljande vis: “Jag tycker ju att dem har gétt beyond egentligen de hér forvéntningarna pa
att bli inkluderad, vi var pa nagon forelasning som kostade fem hundra kronor per biljett

eller sadar och det var en sjdlvklarhet att jag var medbjuden”. Motsatsen, en situation dar
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formanerna skiljde sig at mellan bemanningsanstallda och direktanstéllda angavs
resultera i en uppfattning om orattvisa. Respondent KIODHA redogjorde for detta:

Ja men det ar ju lite det har med formaner ocksa. Att man inte far ta del av

formaner for att man jobbar via bemanningsforetaget (...) vi jobbar ju pa exakt

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

jobbar in samma tid sa da borde det ju raknas egentligen.
Upplevelsen av hur de bemanningsanstéllda som konsulter behandlats likvardigt med
resterande medarbetare pa kundforetaget uttrycktes vara en avgorande aspekt i huruvida
man kéinde jamlikhet med kollegorna eller ej. Respondent M8HEA forklarade: “alltsé jag
ar lika mycket vard som alla andra och det tycker jag ar nagonting som ar valdigt
utmérkande for kundforetaget”. Samtidigt uttryckte en av respondenterna (K9HRP) att
upplevelsen av att inte ha blivit lika behandlad sett till sina direktanstéallda kollegor
negativt paverkat uppfattningen av uppratthallandet:

Man fick ju hela tiden hora att den personen som sitter pa andra sidan gatan har

battre 16n, gér samma sak och ar bjuden pa allting med foretagets aktiviteter och

liknande (...) det kan man ju tycka ar lite daligt faktiskt.

Diskussion

Syftet med foreliggande studie var att undersdka hur det psykologiska kontraktet
upplevs for arbetstagare som har fler an en arbetsgivare. Studien undersokte
bemanningsanstallda tjanstepersoners upplevelser. Det 6vergripande resultatet visade att
respondenterna hade relativt tydliga forvantningar pa sina arbetsgivare. De tenderade att
fordela férvantningarna mellan arbetsgivarna vilket resulterade i att antalet forvantningar
skiljde sig at mellan bemannings-och kundforetagen. Upplevelsen av arbetsgivarnas satt

att uppfylla forvantningarna hos de bemanningsanstéllda varierade.
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I studien kretsade det psykologiska kontraktet kring bemanningsanstéllda
tjanstepersoners subjektiva forvantningar pa sina tva arbetsgivare. Resultatet visade att
respondenterna hade en relativt klar uppfattning om vad de forvantade sig dér en av
forvantningarna som uttrycktes vara viktiga var rattvisa. Samtliga respondenter beskrev
en forvantan om att bli lika behandlade pa sitt arbete och riktade denna mot
kundfdretaget. Forvantan har inte framkommit i tidigare studier vilket kan bero pa att
dessa inte har undersokt arbetstagare i en bemanningsanstallning. Da det pa
kundfdretaget finns bade direktanstéllda och bemanningsanstéllda kan det foreligga
risker for att de som &r bemanningsanstallda blir behandlade annorlunda eller orattvist
jamfort med direktanstallda. Av studiens resultat framkom forvantningar att
arbetsgivarna skulle bidra med anstéllningstrygghet, 16n och utvecklingsméjligheter.
Samtliga av dessa forvantningar har framkommit i tidigare studier i samband med att
bade arbetstagare och representanter for arbetsgivare angett viktiga
arbetsgivarskyldigheter (De Vos & Megnack, 2007; Rousseau, 1990). Det bor dock
namnas att dessa tidigare studier undersokt ett urval som befinner sig i en tvapartrelation.
Det skulle darfor kunna ténkas att vikten av dessa aspekter utgdér en grundlaggande del i
samtliga anstallningsrelationer, triangulara eller ej. Respondenterna hade ocksa en
uppfattning om att relationen med arbetsgivaren skulle innehalla en god dialog. Det
forvantades att chefen skulle kommunicera med arbetstagarna om deras valbefinnande
och arbetssituation men ocksa mojliggéra for feedback. Sadana forvéantningar gav en
indikation pa att de bemanningsanstallda ville ha en nara relation med sina arbetsgivare
vilket dessutom framkommit i tidigare studier (Handy et al. 2020). | Handys studie
visade det sig att belgiska bemanningsanstéallda 6nskade sig snarare an férvéantade sig en
nara relation med cheferna pa bade bemannings-och kundforetaget. Resultatet visade att

en sadan Onskan inte var forenlig med verkligheten utan att relationen tenderade att vara
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begransad. Anmaérkningsvért blir darfor att de flesta respondenter i den aktuella studien
bade forvantade 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 forvantas se ut med tanke pa att studierna ar utforda i olika lander.
Dessutom ar Belgien ett land dér attityden gentemot personer med ledande befattning ar
mer formell och déarmed inte lika personlig som i Sverige dar man snarare forvantar sig
en mer stottande och tillganglig chef (Hofstede Insights, n.d.).

Tidigare studier som undersokt en triangular relation har visat att arbetstagare
utformar ett psykologiskt kontrakt for respektive part (McLean Parks et al. 1998; Morf et
al. 2014). Den aktuella studien visade att bemanningsanstalldas psykologiska kontrakt
skiljde sig at innehallsmassigt mellan arbetsgivarna. De forvantningar som riktades mot
bemanningsforetaget var av 16n- och avtalsenlig karaktar. Samtidigt forekom uttryck om
gemenskap, rattvisa och utvecklingsmojligheter i samband med att respondenterna
redogjorde forvantningarna pa kundforetaget. Trots att det gick att urskilja en viss
skillnad i de forvantningar som stélldes pa respektive arbetsgivare framkom det att bada
parterna forvantades ansvara for arbetsmiljon. En anledning till det skulle kunna vara att
det arbetsmiljorattsliga ansvaret rent juridiskt ar fordelat mellan foretagen
(Arbetsmiljoverket, 2018). Anmarkningsvart var att det fanns andra forvantningar som
ocksa riktades gentemot de bada arbetsgivarna trots att det inte finns en lagstadgad orsak.
Forvantan avsag arbetstagares syn pa att arbetsgivaren skulle bidra till
anstallningstrygghet. Att en sadan forvantan pa arbetsgivaren férekom var i
samstammighet med vad tidigare studier visat (De Vos & Megnack, 2007; Rousseau,
1990). Forvantningarna pa anstallningstryggheten varierade mellan arbetsgivarna pa sa
vis att arbetstagare riktade ansvaret for allmén tillforsel av arbete gentemot

bemanningsforetaget. Fran kundforetagets sida fanns daremot uttalanden om att
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mojliggora en direktanstallning. Aven om anstéllningstryggheten var varierande
innehallsmassigt mellan arbetsgivarna fanns en dubbelriktad forvantan. Respondenterna
uppfattade saledes denna aspekt som en del av utbytet med bade bemannings- och
kundforetaget. | enlighet med tidigare forskning skulle bemanningsanstalldas mojlighet
att rikta identiska forvantningar mot bada arbetsgivarna kunna vara ett resultat av att
ansvarsomradena ar otydliga (Handy et al. 2020). Det kan darfor tankas att ju fler parter
som involveras i anstallningsrelationen, desto svarare blir det att klargéra vem som
forvantas ansvara for vad. Pa sa vis kan det bli svarare att uppratthalla ett psykologiskt
kontrakt i en trepartsrelation.

Upplevelserna av pa vilket vis det psykologiska kontraktet upprattholls varierade
mer an upplevelserna av kontraktets innehall. Trots att respondenterna var medvetna om
vad de forvantade sig av sina arbetsgivare hade de inte en lika samstdmmig bild av hur
forvantningarna uppfylldes. Den subjektiva upplevelsen skulle saledes kunna tankas bli
mer framtradande i situationer dar tillvagagangssattet for fullfljandet efterfragas. Det
framkom exempelvis nar respondenterna uttalade sig kring kommunikation. Samtliga
respondenter beskrev en forvantan om att ha en dialog med sin chef. Nar det daremot
skulle redogdras for hur dialogen skulle tas i uttryck for att forvantan skulle upplevas
tillfredsstélld var uttalandena mer spridda. Medan det for vissa var att arbetsgivaren
skulle intressera sig for arbetstagarens valbefinnande, var det for andra méjligheten att ge
feedback om arbetssituationen som resulterade i uppfyllandet. Att tillvagagangssatten
varierade beroende pa tillfragad respondent speglar den problematik som riskerar uppsta
for arbetsgivare nar det kommer till fullféljandet av kontraktet. Om flera arbetstagare har
skilda tankar om hur arbetsgivare ska uppfylla deras forvantningar kan det bli svart att

som arbetsgivare fa en évergripande bild av hur man bor agera. Det stéller krav pa
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arbetsgivare att forsta varje arbetstagares subjektiva forvantningar pa
anstéllningsrelationen.
Studiens begransningar och forslag pa framtida forskning

Studiens urval bestod av respondenter som hade olika anstallningsformer dér
vissa hade en heltidsanstallning medan andra enbart arbetade vid behov. Detta kan tdnkas
ha haft en inverkan pa variationen i det insamlade materialet och utgjort en begransning i
studien. Dartill var respondenterna fa till antalet da studien fokuserade pa enskilda fall
vilket hdmmade mojligheten till generaliserbara resultat. For att motverka
begransningarna hade studien kunnat genomforas pa ett storre urval. Det hade ocksa varit
fordelaktigt att involvera en mer alder- och yrkesmassigt spridd urvalsgrupp. Nagot som
ytterligare kan ha begransat studien var att ett malinriktat bekvamlighetsurval
tillampades. Detta forsvarade att uppna representativa resultat. Av denna anledning
skulle ett sannolikhets- eller icke sannolikhetsurval vara fordelaktigt.

Ett forslag pa framtida forskning ar att fordjupa sig ytterligare i den trianguléra
anstallningssituationen. Det skulle ocksa vara av intresse att undersoka samtliga tre
involverade parters upplevelser sett till det psykologiska kontraktet. Med tanke pa att den
aktuella studiens resultat visade att kontrakten varierade i forhallande till de tva
arbetsgivarna skulle det vara av intresse att understka om arbetsgivarna har samma
uppfattning om dess innehall. Dartill skulle det &ven kunna urskiljas vad som agerar
avgorande for fullfoljande av kontraktet utifran respektive part. Det skulle i sin tur kunna
bidra till mojligheten att identifiera om sadana avgorande delar skiljer sig at beroende pa
vilken part som tillfragas. Da det psykologiska kontraktet &r avgorande for saval

arbetstagare som arbetsgivare ar framtida forskning inom dmnet av stor vikt.
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Bilaga A
Intervjuguide
Bakgrundsfragor
Konstillhorighet?
Alder?
Anstallningsform?
Titel?

Intervjuguide 1 Arbetstagare - Bemanningsforetaget

5.

9.

Vilka férvantningar har du pa bemanningsféretaget?

Vad har du for krav pa bemanningsforetaget, alltsa vad bor dem bidra med till
dig som arbetstagare?

Har du nagon mer forvantan?

Hur upplever du att bemanningsforetaget fullfoljer dessa forvantningar?

Vilka férvantningar upplever du att de lever upp till?

Skulle du kunna ge exempel pa nér du kénde att din férvantan pa
bemanningsforetaget fullfoljdes?

Hur arbetar bemanningsforetaget for att uppfylla de forvantningar du har pa
dem?

Finns det nagot sétt bemanningsforetaget kan agera pa for att pa ett béttre sétt
leva upp till de forvantningar du har pa dem?

Hur?

Hur hade du velat att det var pa arbetet for att dina férvantningar skulle anses
uppfyllda?

Hur skulle du beskriva din relation till bemanningsforetaget i allmanhet?
Varfor kanner du sa?

Intervjuguide 2 Arbetstagare - Kundforetaget

10.

11.

12.
13.

14.

Vilka forvantningar har du pa kundforetaget?

Vad har du for krav pa kundforetaget, alltsa vad bor dem bidra med till dig som
arbetstagare?

Har du nagon mer forvantan?

Hur upplever du att kundforetaget fullfoljer dessa férvantningar?

Vilka forvantningar upplever du att de lever upp till?

Skulle du kunna ge exempel pa nar du kande att din férvantan pa kundforetaget
fullféljdes?

Hur arbetar kundforetaget for att uppfylla de forvantningar du har pa dem?
Finns det nagot satt kundforetaget kan agera pa for att pa ett battre satt leva upp
till de forvantningar du har pa dem?

Hur?

Hur hade du velat att det var pa arbetet for att dina forvantningar skulle anses
uppfyllda?

Hur skulle du beskriva din relation till kundforetaget i allménhet?

Varfor kanner du sa?
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Bilaga B

Information och samtyckesformular

Vi &r tva studenter pa Jonkoping University som skriver examensarbete dar syftet ar att
undersoka relationen mellan bemanningsanstallda tjansteman och deras tva arbetsgivare.
Detta vill vi gora genom digitala alternativt platsutférda intervjuer med respondenter som
kommer spelas in for att sedan transkriberas. Deltagande i intervjuer tar cirka 30 - 45
minuter. Medverkan i studien ar sjalvklart frivilligt men vi vore tacksamma om du skulle

vilja delta.

Varje respondent har mojlighet att ta del av vad som antecknas under intervjun for att pa
sa vis kunna korrigera eventuella missforstand. Inspelningen och dess innehall kommer
att hanteras konfidentiellt. Detta innebér att forfattarna har tystnadsplikt samt att
respondenternas svar endast kommer att anvandas i forskningsandamal. Materialet
kommer att ligga till grund for att na syftet med studien. Svar och identitet kommer forbli
anonyma, vilket innebér att inga svar kan harledas till respondenterna eller
organisationen de tillhor. Detta tas i beaktande for att varna om respondenternas
integritet. Forfattarna kommer dven vara de enda som kommer att ha tillgang till det
inspelade materialet. Som intervjudeltagare i studien har du ndr som helst ratt att avbryta

din medverkan.

Vid muntligt samtycke och ett accepterande deltagande i intervjun ger du godkénnande
till att delta i studien.

Vid eventuella fragor &r ni valkomna att kontakta oss via mail:
Mira Petersen Julia Andersson
Pemil9al@student.ju.se Anjul9pp@student.ju.se



