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1 Inledning

Vad innebér det att arbeta som bemanningsanstilld? Bemanningsarbetskraft och
bemanningsanstéllda ar diffusa termer. Att vara bemanningsanstilld kan betyda manga
olika saker, allt fran att vid sidan om studierna arbeta som inhoppare i sin nédrbutik till
olika sorters konsultarbete, eller varfor inte juristarbetet. Sanningen é&r att det numera &r
valdigt vanligt att vara anstilld via ndgot bemanningsforetag eller av ndgon annan én
den man faktiskt utfor arbetet for. Burgess och Connell (2006) menar att man som
bemanningsanstilld &r uthyrd arbetskraft som kan vara anstilld med ett tidsbundet
arbetskontrakt eller ndgon som kallas till ett arbete vid behov. Det handlar séledes inte
langre om foretag som behover tillfallig arbetskraft som latt gér att gora sig av med da
behovet minskar, utan det handlar snarare om en arbetsform som 6kar i popularitet och

mangfald.

Hur 4r det att arbeta som bemanningsanstilld? Detta ar en bred fraga och svaret beror
givetvis pd vem man frigar. Personligen gav arbetsformen mig friheten att sjdlv kunna
planera arbetet runt livet och inte tvirtom. Under min studietid gav arbetsformen mig en
ypperlig mojlighet att tjéna lite extra pengar pa sidan av studierna. Det finns sikerligen
andra orsaker varfor man blir bemanningsanstélld, jag kan vl tinka mig att det i vissa
fall dr ndgonting nddvéndigt ont. Det finns sdkerligen mdnga som inte har nagra andra

val.

Existerande forskning om bemanningsanstdllda och bemanningsbranschen &r bristfallig
(Burgess och Connell, 2006) och en hel del undersdkningar som behandlar inhyrd
arbetskraft och bemanningsanstillda fokuserar ofta pa foretagens eller branschens
synvinkel. Ett exempel pé detta dr undersokningen som Henkildstopalveluyritysten liitto
(HPL, 2016) har gjort under ett flertal ar. Unders6kningar som denna ser pa situationen
1 stora drag. Liknande forskningar har dven gjorts pa andra hill, som exempelvis
Almega (2017) i Sverige. Det finns kanske inte intresse for en undersdkning dar alla

inhoppare far berdtta sin asikt om sitt arbete. En sddan undersdkning skulle troligen vara
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for stor och for dyr for att utféras. En del forskning har gjorts pa mikronivéa, sd som

exempelvis Tanskanen (2013).

Jag har en personlig agenda bakom denna avhandling och varfor jag valde att forska om
just detta. Jag arbetade i flera & som bemanningsanstilld pa en telefoncentral i Abo. Jag
har sjdlv sett och upplevt mycket som bemanningsanstilld. Jag tycker sjdlv att
forskningen &r bristfillig och att existerande forskning mestadels fokuserar pé stora
helheter, och jag vill veta mer. Jag vill g ner pd mikroniva och undersoka hur de
bemanningsanstédllda egentligen har det pa sitt arbete. Jag vill hora personliga enskilda
historier. Genom att utféra denna undersokning s& kommer jag inte bara tillfredsstilla
min egen nyfikenhet, utan ocksa mojligtvis bidra till existerande forskning genom att ge

ordet it de bemanningsanstéllda och lata dem berétta sina berittelser.

Troligtvis vill &ven bemanningsforetagen veta hur deras anstéllda trivs pa sina
arbetsplatser. Darfor dr det inte ovanligt att hitta kvantitativa undersokningar om detta.
Jag hinvisar igen till den undersékning som HPL (2016) har gjort. I undersdkningar
som exempelvis denna hittar man frégor i stil med “7rivs du pa ditt arbete?”.
Svarspersonen forvintas svara med ett ja eller ett nej och inte utveckla sina svar vidare.
Detta ger bemanningsforetagen information om hur situationen ser ut i stora drag,
trevliga data som latt kan foras in i en Excel-tabell for ndgon som vill undersoka ett
fenomen utan att egentligen ta i beaktande bakomliggande faktorer eller orsaker. Ar
denna information verkligen anvéndbar? Pa en ldkarmottagning som skulle fungera pa
samma sitt skulle patienterna fa fylla i en blankett som har fragor som “Kdnner du dig
sjuk idag?” eller "Kdnner du dig bra?”. Lakarstationen skulle i detta fall i bra
information om vem som kénner sig sjuk och vem som inte gor det, men dr denna
information verkligen nddvindig? Samma problematik ser jag i frdgeformulédr som
forsoker forklara situationen pé en arbetsplats genom att stélla enkla frdgor med enkla
svar. Arbetsplatser och ménniskor &r invecklade ting, och for att fi en djupare forstaelse

behdvs djupare fragor.

Denna avhandling kommer saledes att 14ta de bemanningsanstéllda berétta sina
berittelser om hur det &r att arbeta som bemanningsanstédlld. Denna avhandling skulle
ursprungligen endast handla om de bemanningsanstélldas kénslor i sitt arbete. Eftersom

intervjuerna var fritt strukturerade och ordet fritt sa blev diskussionen mycket mer
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omfattande dn sa och handlade om mera &n endast kénslor. Jag ville sjdlv att mina
informanter skulle prata om kénslor, men mina informanter ville prata om mycket mer.
Déarmed handlar denna avhandling inte enbart om kénslor, utan om organisering och om

hierarki och om mycket mer.

1.1 Avhandlingens syfte

Jag tycker personligen att det &r viktigt att ta sig en ndrmare titt pa inhyrd arbetskraft
och bemanningsanstillning som anstéllningsform, inte enbart pa grund av mina egna
subjektiva asikter och erfarenheter, utan for att fa en klarare bild av situationen i nuldge
och hur man mgjligtvis kunde forbéttra situationen for de bemanningsanstillda. Jag har
sjalv upplevt arbetsformens goda och daliga sidor. Under min studietid gav denna
arbetsform mig en ypperlig méjlighet att sjilv inverka pa hur jag arbetade. Aven om
detta ofta var ndgonting positivt fanns det negativa saker som jag stotte pa som
bemanningsanstilld. Det var frdgan om favorisering, oréttvisa befordringar och
sdrbehandling for att ndmna nigra exempel. Med denna avhandling vill jag utforska
situationen pa en djupare niva. Jag vill veta om nidgon annan upplevt det som jag

upplevt.

Syftet med avhandlingen é&r att studera hur bemanningsanstillda upplever sin situation 1
den organisation dir de jobbar. Ar deras position annorlunda #én de 6vriga anstilldas?
Hur positionerar sig de bemanningsanstillda 1 organisationens hierarki? Vilka kénslor

ger en eventuell annorlunda behandling upphov till?

Jag kommer att genomfora min undersokning med en explorativ (Bjorklund och
Paulsson, 2008) ansats och med intervjuer som datainsamlingsmetod. Som ram f6r
analysen anvénder jag mig av teorier om organisation och hierarki, klass och kénslor
samt forskning om bemanningsbranschen och bemanningsanstéllda. En explorativ
ansats betyder att man enligt Greener (2008) s6ker monster och sammanhang 1

empiriska data och forsoker forklara ytterligare.

I Finland har enligt Lahteenméki (2013) rétt fa undersokningar gjorts gillande

bemanningsbranschen och de forskningar och avhandlingar som gjorts har hittills



Niclas Fagerlund

mestadels haft sin fokus pa storre helheter. Avhandlingar och forskningar som HPL
(2016) och Lahteenmaéki (2013) samt Terdva (2013) ger en inblick i hur marknaden for
inhyrd arbetskraft ser ut, men saknar specifika beréttelser om de bemanningsanstilldas

dagliga liv pé jobbet.

Mitt mal med denna avhandling &r att bidra till stérre forstaelse for denna problematik
genom att forska 1 hur hierarki och klass kan upplevas ur de bemanningsanstilldas
synvinkel och vilka kénslor detta kan ge upphov till. Eftersom existerande forskning
och existerande teori ser pa liknande fenomen ur ett brett och allmént perspektiv
kommer denna avhandling ge ldsaren en inblick pd mikroniva. Existerande teori och
forskning om bemanningsanstillda med tyngdpunkt pa just hierarki, klass och kénslor
ar svar att hitta och bristfillig. Med hjélp av denna avhandling vill jag underlatta for

lasaren att forstd de bemanningsanstilldas situation.

Mina forskningsfragor &r:

1) Hur upplever bemanningsanstillda att de positionerar sig 1 kundorganisationen?

2) Vilka kénslor véicker positionen som bemanningsanstilld hos de intervjuade?

Som bemanningsanstilld stotte jag sjalv ofta pa situationer dir det fanns en pataglig
skillnad mellan bemanningsanstéllda och de heltidsanstillda. Exempelvis ordnades det
skilda firmafester for bemanningsanstillda och de heltidsanstidllda. Under sommaren
ordnades det en fest dir bade bemanningsanstillda och heltidsanstéllda fick delta. Idén
var att lata sommaranstéllda ta del av festligheterna. Under juletider ordnades det en
annan fest dir endast heltidsanstéllda var vialkomna, trots att manga studerande arbetade
som bemanningsanstillda i foretaget ocksa under vintermanaderna. Detta
bortforklarades med budgeteringar och tidsproblem. Detta vickte ménga kénslor i mig.
Detta ér ett exempel pa en sddan situation dér jag som bemanningsanstélld kinde mig
utanfor, som om jag inte riktigt var en del av arbetsgemenskapen. Jag kéinde mig mindre

vérd och som en andraklassmedborgare som blir nobbad vid dorren.

Detta ér bara ett exempel av manga liknande som jag sjilv upplevt under min studietid

som bemanningsanstéilld. Dessa exempel fick mig att komma fram till mina
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forskningsfragor. Ar det endast jag som kiinner s& och har upplevt situationer som

dessa, eller ar det nagonting som dr mycket vanligare?

1.2 Disposition

I avhandlingens forsta kapitel diskuterar jag mina tankar och motivationer bakom sjélva
avhandlingen. Har tar jag upp varfor jag valde att just studera detta, och varfor jag
tycker att mitt &mne dr nagonting som &r vart att studera nirmare. Jag ger ldsaren en
grundliaggande bakgrund i tankeprocessen bakom avhandlingen och hur jag kommit

fram till det jag vill forska.

I teoridelen av avhandlingen kommer jag forst diskutera bemanningsbranschen och
varfor bemanningsanstillda behovs och finns, samt lite om situationen i Finland och hur
bemanningsanstillning har forskats tidigare. Forutom detta kommer teorikapitlet handla
om kénslor, klass och makt. Eftersom avhandlingen ar abduktiv s& kommer majoriteten
av teorikapitlet skrivas efter att den empiriska delen av avhandlingen &r gjord och

utgdende fran detta insamlade material.

Det empiriska materialet kommer sedan presenteras som berittelser i berdttande form.
Hir kommer varje svarsperson presenteras 1 korthet. Varken dkta foretagsnamn eller
personnamn kommer att anvindas i denna avhandling. Alla namn och foretagsnamn ar

saledes dndrade. Intervjuerna utfordes under aret 2017.

I min tematiska analys kommer jag sedan presentera de teman som kommit fram under
diskussionerna med mina informanter. Efter metodikkapitlet kommer jag 1 korthet
diskutera avhandlingen 1 stora drag, samt diskutera forskningens brister och ge ldsaren

rad for framtida forskning.
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2 Bemanningsbranschen

I detta kapitel kommer jag att diskutera bemanningsbranschen och bemanningsanstéllda
1 stora drag. Hér kommer jag forklara vad en bemanningsanstélld dr for ndgonting, och

hur marknaden for denna sort av arbetskraft ser ut i Finland.

Vad dr man om man dr bemanningsanstélld egentligen? Enligt Olofsdotter (2012)
handlar det i vanligt fall om en person som ar anstilld av ett bemanningsforetag men
som arbetar for bemanningsforetagets kund, alltsa kundforetaget. I dagens lage ar
bemanningsanstillning inte langre ndgon kortvarig 16sning dér ett foretag behdver
kortvarig hjéalp. Bemanningsanstillning for med sig en mangfald av mojligheter. Det ar
inte langre frdgan om nigon enstaka vikarie som temporért arbetar pé ett kontor eller en

butik som anstéller extrahjalp for julsdsongen.

I dagens ldge finns det médnniskor i manga olika branscher med méanga olika bakgrunder
som arbetar som bemanningsanstéllda. Givetvis dr arbetskraft skaffat via
bemanningsforetag bemanningsanstillda, men ocksa konsulter och stddpersonal kan
betraktas som bemanningsanstéllda. Den gemensamma ndmnaren kan hér sdgas vara att
arbetstagaren arbetar fOr ett annat foretag dn det foretag hen skrivit ett arbetskontrakt
med. Hall (2006) menar att det som definierar bemanningsanstillning &r inte att arbetet
ar tillfalligt, utan att 16nen betalas at arbetstagaren av ndgon utomstiaende och inte sjilva

kundorganisationen.

2.1 Tidigare forskning

Inom néringslivet har bland annat HPL (Henkil6stopalveluyritysten liitto, 2016) 1
Finland och Almega (2017) 1 Sverige gjort sina egna undersokningar och métningar om
bemanningsanstéillda och deras arbetssituationer, som tidigare ndmnt ar dessa

undersokningar mestadels kvantitativa och @mnar ge en bild av branschen i stora drag.

10
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HPL (2016) gor arligen en undersdkning i samarbete med sina medlemsforetag dar man
pa en ritt ytlig niva undersoker hur bemanningsanstéllda trivs med sitt arbete. Hér
undersoker man bland annat hur vil arbetet motsvarar det som den anstidllde hade ténkt
sig och om de anstéllda dr ndjda med sin 16n. Motsvarande undersdkningar har
exempelvis utforts av bemanningsforetagen i Sverige av Almega (2017). Dessa
undersokningar dr mera kvantitativa dn kvalitativa (n= 6484 1 fallet HPL) och stéller
fragor pa ett satt dédr inf kan svara antingen ja eller nej. Sdledes diskuteras inte den
enskilda personen djupare 4n sé i dessa undersokningar. I HPL:s (2016) undersokning
frigar man informanterna om de kdnner sig entusiastiska pa sitt arbete, om man orkar pa
sitt arbete och om man 4r ndjd med sitt arbete. Dessa frdgor dr fragor om situationen pé
arbetet men i detta fall har inte informanten mojlighet att beskriva eller utveckla sina
svar. Aven om dessa undersokningar ir ytliga och kvalitativa, dr de breda och ger en
inblick 1 situationen for ménga olika branscher. Eftersom dessa undersdkningar ar
kumulativa gér det dven att dra slutsatser om hur situationen har utvecklats under de

senaste aren.

De bemanningsanstéllda och relaterade teman har véckt intresse inom akademiska
kretsar, bade i Finland och Sverige i form av pro gradu-avhandlingar och
doktorsavhandlingar. Ldhteenméki (2013) diskuterar 1 sin avhandling om hur
bemanningsbranschen tar sin form 1 Finland, men diskuterar inte 1 detalj om de
bemanningsanstélldas klass, kénslor eller om hierarkistrukturer i kundforetaget. Inom
den akademiska virlden har bemanningsbranschen och de bemanningsanstéllda forskats
en hel del &ven om Burgess och Connell (2006) hiavdar annat. Bland annat Forde och
Slater (2006) menar att intresset for denna anstéllningsform &r stort men att

forskningsresultaten och data ir svagt.

De bemanningsanstilldas problematiska position pa arbetsmarknaden och inom kund-
samt bemanningsforetagens organisation har studerats av bland annat av Viitala och
Kantola (2016), Morf, Arnold och Staffelbach (2014), Hékansson och Isidorsson
(2012), och Bosmans, De Cuyper, Hardonk och Vanroelen (2015). Dessa studier har
diskuterat problematiken kring de bemanningsanstélldas trianguléra position mellan
kundf6retag och bemanningsforetag. Har har teman som utanforskap, hierarki och
position diskuterats och undersokts. I synnerhet dr utanforskap nadgonting som tas upp i

ett flertal studier. Viitala och Kantola (2016) menar att utanférskapet beror pa de

11
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bemanningsanstélldas korta arbetskontrakt. Hir menar de att de be bemanningsanstéllda
har det svart att komma in i de sociala kretsarna hos kundforetaget pa grund av korta
arbetskontrakt samt skilda normer, regler och arbetssitt. Detta leder vidare till att de
bemanningsanstéllda blir utanfor kundforetagets informationsflode. Bosmans et al.
(2015) menar att en patagbar skillnad mellan fast anstidlld och bemanningsanstélld
existerar. Denna studie diskuterar utanforskap djupgaende. Har diskuterar forfattarna
vl om de problem som bemanningsanstéllda bemots av. Morf, Arnold och Staffelbach
(2014) diskuterar psykologiska kontrakt mellan de bemanningsanstillda,
bemanningsforetaget och kundforetaget. Har pavisar studien att trivseln hos de
bemanningsanstillda korrelerar med hur vil de psykologiska kontrakten uppfylls. Med
psykologiska kontrakt syftar forfattarna hir pa hur vil 16ften och forvintningar gar i
uppfyllelse i det trianguldra samspelet mellan bemanningsanstélld, bemanningsforetag
och kundforetag. En studie av Wilkin (2013) visar att bemanningsanstéillda dr avsevért

mindre ndjda med sin arbetssituation @n fast anstillda.

2.2 Varfor anvdnds bemanningsanstillda?

Foretag anvinder sig av bemanningsanstéllda pd grund av ménga olika orsaker. En
orsak &r att foretag anvénder sig av inhyrd arbetskraft, och till att inhyrd arbetskraft har
blivit en sa populdr anstéllningsform, ar flexibiliteten denna anstillningsform erbjuder
bade anstilld och arbetsgivare. Arbetsmarknaden dr séledes i behov av en
anstillningsform som denna. Lihteenméki (2013) utvecklar detta och séger att 1 alla fall
1 Finland hade bland annat en fordandrad lagstiftning, arbetskraftens stigande
utbildningsniva, hog arbetsloshet bland ungdomar och vanligt forekommande
tidsbegriansade arbetsavtal en inverkan pa att bemanningsanstillning blev ett populért.
Tanken bakom att anvdnda sig av bemanningsanstéllda fran foretagets synvinkel kan
enligt Olofsdotter (2012) till exempel vara att outsourca en del av
anstéllningsprocessen, for att géra processen littare och for att ldttare kunna justera
mangden arbetskraft till mdngden arbete. Lahteenmaiki (2013) menar att foretag gor det
lattare for sig genom att skaffa arbetskraften genom bemanningsforetag. Genom att
utnyttja bemanningsforetag kommer foretaget undan en massa problem som uppstér vid

rekryteringstillfdllen. Foretaget behover hir sjdlv inte sétta ner tid eller resurser pa
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rekryteringsprocessen. Genom att exempelvis outsourca forsta delen av
rekryteringsprocessen behover foretaget egentligen involvera sig i det avseendet att de
stdller anstillningskraven pa bemanningsforetaget och skoter de slutliga intervjuerna
sjdlv. Pa detta sétt undviker man att bearbeta manga ansékningar och skota preliminéra

intervjuer for att hitta potentiella kandidater.

Enligt Lihteenmaéki (2013) ar det vanligtvis bemanningsforetagen som bér en stor del
av ansvaret i denna typ av anstéllning. Exempelvis ansvar for 16nebetalning och
allménna arbetsvillkor faller pa bemanningsforetaget. Vanligtvis dr arbetsavtalen
tidsbundna eller bundna till ndgon specifik arbetsuppgift. Genom att anvinda
bemanningsanstillda blir foretagets arbetskraft mera reflexiv i det avseendet att det ar
lattare att bade f4 mera arbetskraft vid behov och léttare att bli fri fran
Overloppsarbetskraft. Eftersom arbetsavtalen skrivs med bemanningsforetaget, och inte
kundforetaget, blir det lattare ur kundforetagets synvinkel att handskas med exempelvis
uppsdgningar. Hall (2006) séger att manga organisationer motiveras att anvianda sig av
bemanningsanstillda for att komplettera den redan existerande arbetskraften i
organisationen. Genom att anvinda bemanningsanstéllda som ett slags tillskott till den
redan existerande arbetskraften kan organisationen uppnd en hogre numerisk flexibilitet
och effektivitet. Stanworth och Druker (2006), Hakansson och Isidorsson (2012) samt
Bosmans et al. (2015) menar att anvindningen av bemanningsanstéllda ger foretagen
mera sdkerhet genom att reducera personalkostnader och genom att ge dem mera
flexibilitet 1 ekonomiskt osdkra tider. En annan orsak ar att bemanningsanstéllda séllan
hor till ndgot branschspecifikt fackforbund, och dr ddrmed mindre sannolika att gad med
1 strejkar. Bosmans et. al (2015) hivdar dven att fackforbund och deras representanter
lagger mindre virde pa de bemanningsanstilldas drenden. Det &r dock vért att podngtera

att detta troligen inte stimmer for bemanningsanstillda i Finland.

Ur ett hypotetiskt perspektiv &dr det 1itt se varfor bemanningsanstillning kan anses som
en attraktiv anstdllningsform fran bade den anstillandes och den anstélldas synvinkel.
Den anstéllande outsourcar en del av rekryteringen till ett bemanningsforetag och blir
saledes av med en stor del av processen genom att betala ett arvode. Séledes ar det
lattare enligt Lahteenmaiki (2013) for arbetsgivaren att hitta rétt arbetskraft och att bli av
med arbetskraften nér den inte lingre behovs 1 samma méngd. Den anstillda har léttare

att hitta arbetet och kan potentiellt fi mera arbete genom att kunna arbeta pa flera
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platser, exempelvis en butikskedja dir den anstillda kan arbeta i manga butiker inom

samma kedja istéllet for bara en butik.

Att anvéinda sig av bemanningsanstillda har dven kritiserats. Hall (2006) menar att
genom att anvédnda sig av bemanningsanstillda skapar bemanningsforetagen och
kundf6retagen ett starkare klassystem dér det arbete som bemanningsanstillda gér anses
vara mindre virt och av ldgre klass &n det riktiga arbetet”. Bemanningsforetagen och
kundforetagen forsvarar anvindningen av bemanningsanstéllda genom att hivda att
arbetsformen ger den bemanningsanstillda mera frihet och att sjélva arbetsmarknaden
nu dr mera flexibel &n den vore utan bemanningsanstéllda. Bemanningsforetagen hivdar
att deras insats dr att de hittar rétt arbete till ratt minniskor pa ett mera effektivt sitt in
om rekryteringen sker via sjélva foretaget som arbetet utfors for. Hall (2006) kritiserar
detta genom att hivda att de bemanningsanstéllda i sjdlva verket inte dr mera effektiva
dn de som &r fast anstillda, och att det dr f4 som verkligen far en anstéllning via
kundforetaget och slutligen att &ven om friheten &r en stor motivator sa skulle de flesta
som arbetar som bemanningsanstillda i sjdlva verket vilja en fast anstillning utover att

fortsétta sitt arbete som bemanningsanstéllda.

2.3 Varfor vilja att arbeta som bemanningsanstalld?

Att arbeta som bemanningsanstélld &r ett vixande fenomen, och orsakerna varfor ménga
viljer att arbeta som bemanningsanstillda dr méngfaldiga. Sjdlv valde jag att arbeta som
bemanningsanstélld eftersom mojligheten fanns och det gav mig friheten att sjdlv vilja
hur jag arbetar fran vecka till vecka. Vid detta skede av mitt liv var arbetet inte min
huvudsyssla, och ett arbete pa en telefoncentral dér jag sjilv fick vélja mina arbetspass
passade mig ypperligt. Hall (2006) hdnvisar till en undersokning dir man fragade
ménniskor som arbetade som bemanningsanstillda varfor de valde just detta sitt att
arbeta. Har var flexibilitet, diversitet och mojlighet till fast anstéllning bland med de

mest populéra svaren.

Burgess och Cornell (2006) menar att orsaken varfor manga vinder sig till denna
anstéllningsform beror pé att deras humankapital och utbildning inte &r sarskilt

virdefulla. Hakansson och Isidorsson (2012) menar att manga valjer att bli
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bemanningsanstéllda for att de inte har andra val. De menar saledes att storsta delen av
de som arbetar som bemanningsanstéllda dr lagutbildade och har lagavionade arbeten,
m.a.o. dér anstdllningsosékerheten och inkomstosikerheten ar hogst. Detta kan anses
som problematiskt eftersom detta betyder att manga véljer en icke-fast anstillningsform.
Hall (2006) menar ocksé att en relativt liten méngd av de som dr bemanningsanstillda

verkligen anstills av kundforetaget.

2.4 Situationen 1 Finland

Bemanningsbranschens historia ar ritt unik ur ett finskt perspektiv eftersom den har
varit reglerad enligt lag. Enligt Lihteenmiki (2013) var den bemanningsbranschen
reglerad enligt lag 4nda in 1 1990-talet. Man hade enligt lag bestdmt att inhyrd
arbetskraft inte skulle vara nigot fast och etablerat och att bemanningsanstéllda endast
skulle anvidndas temporirt och som skulle anvindas vid behov av vikarier och vid olika
rusningstider. Det var dven forbjudet att anvinda sig av inhyrd arbetskraft inom vissa
branscher. Den inhyrda arbetskraften blev ndgonting normalt och etablerat forst efter

millennieskiftet.

I dagens Finland har bemanningsbranschen och anvindningen av inhyrd arbetskraft fatt
ett fast fotfaste pd den finska arbetsmarknaden. Enligt HPL (2016) &r cirka en procent
av arbetskraften inhyrd arbetskraft. Denna siffra kommer troligtvis att stiga 1 framtiden
enligt Pasila (2015). Enligt Terdva (2013) ar siffran 14g jimfort med andra europeiska

lander och kommer dérfor troligen att stiga.
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3 Organisering

Vad betyder att organisera egentligen? Vi ménniskor delar in och ordnar saker och ting i
kategorier och rang enligt ett attribut eller annat. Detta géller inte bara livlosa tillgangar,
ocksa oss sjilva och varandra. Att dela upp ménniskor enligt rang och klass ar
ndgonting vi formodligen alltid gjort. Vi ér flockdjur, och flocken méste ha en viss
ordning. En person dger mera mark och naturresurser én den andra, och séledes ar hen
av hogre klass dn den andra och far bestimma mer och ha mera inflytande dn den andra.
De med mest resurser far bestimma. Vér historia dr méttad av kungar och undersatar.

Det finns de som bestimmer och de som lyder, och sa har det alltid varit.

Organisering, och ddrmed ocksé bland annat klass och hierarki dr ndgonting som
teoretiker fran manga olika sociala vetenskaper har diskuterat. Bland dessa stora
teoretiker finns bland annat Karl Marx och Max Weber. Karl Marx skrev om kampen
mellan klasserna da Europa levde i en period av massiv uppvillning. Marx enligt
Levine (2012) delade samhallet i tre distinkta klasser. Kapitalisterna som dgde
produktionsmetoderna och saledes var hogst i den sociala rangordningen, proletiren
vars enda rattighet och uppgift var att vara lontagare. Dartill fanns borgarklassen som pé
sétt och vis existerade utanfor relationen mellan kapitalisterna och proletdren genom att
vara sjilvsysselsatta eller professionella inom nagot yrke eller &mne. Idén bakom
marxistisk teori dr i grund och botten att den sdmre klassen, proletiren, inte dger
ndgonting annat dn sin egen mojlighet att arbete medan den dgande klassen,
kapitalisterna, dger kapitalet som kan anvéndas for att kopa arbetskraft. Marx menade
att det genom detta system finns en systematisk oréttvisa eftersom proletiren inte kan
njuta av sin borda till sitt fulla virde. Denna systematiska orittvisa kallade Marx for
klasskampen, och den dr grundstenen i marxistisk-kommunistisk teori. Marx teorier om
klass kan ses som en kritik mot kapitalistsamhillet som holl pa att uppstd under hans

tid.

Virlden ser annorlunda ut nu @n vad den gjorde under Marx’ tid. Vi har ju inte samma
strukturer 1 samhallet langre, vi dr inte ldngre kungar, kapitalister och proletérer.
Europas kungaddmen star inte ldngre i ideologisk strid med varandra, och
revolutionerna har for 1dnge sen varit forbi. Vi lever ju i den upplysta moderna tiden.

Man kan vil inte dra en parallell mellan oss och de forna ménniskor som ordnade sitt
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samhdlle 1 undersatar och kungar, eller kan man? Jag hdvdar att organisation, klass och
hierarki i den moderna tiden dr nagonting lika aktuellt som det alltid har varit. Visst,
kungar som styr over absoluta monarkier dr ndgonting som hor hemma i det forflutna,
men principen har dnda inte forsvunnit. Coté (2011) séger att vi istdllet har hittat pd nya
namn for gamla kategorier. I modern tid dr vi inte ldngre solgudar och undersatar. Nu ar
vi "the 99%” och "the 1% ", old money och new money, blue bloods och det vanliga

patrasket.

P& en mera abstrakt niva gillande klass, hierarki och den allmédnna ordningen pratar
Bordieu (1995) om space bade som ett rent fysiskt sammanhang och ett socialt
sammanhang. Det rent fysiska, utgdende fran grundldggande fysikens lagar, hdvdar att
vi dr kroppar som existerar skilt i relation till varandra. Precis som allt annat i
universum, existerar ting separat och i en viss ordning. Bordieu pratar om space 1 det
sociala sammanhanget, Social space, som det osynliga sittet en ordning uppréttas i det
sociala. Bordieu menar hir séledes att det finns en pataglig skillnad, enskilda kategorier,
1 det sociala. Ett exempel pa detta enligt Bordieu ar den patagliga sociala skillnaden
mellan fororter och centrum, eller skillnaden mellan den politiska vénstern och hogern.
Social space handlar siledes om social ordning, men ocksa om attityder, antaganden,

asikter och stereotypier.

Bordieu (1995) pratar ocksa om habitus. Med habitus syftar han pa strukturerade
strukturer 1 det sociala. Habitus dr attribut bundna till social space och saledes ocksa till
social klass. Genom att definiera habitus definierar man vad som &r typiskt och
passande for en viss social klass. Vad fabriksarbetaren har i sin lunchléda, och till
vilken del av de franska alperna den verkstillande direktdren tar sin familj pa
skidsemester. Dessa exempel &r ju till en viss mén dverdrivna, men beskriver andé vil
vad Bordieu menar med habitus, alltsa vad och vilket som &r typiskt for en social space

och darmed ocksa social klass.

3.1 Olika sitt att organisera

Enligt Child (2015) betyder organisera att ordna om och anvinda resurser pa ett sitt

som ger ett onskat slutresultat som idealt dr battre dn det slutresultat som skulle uppsta
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om man valde att inte organisera. Child (2015) antyder saledes att organisering &r att

anvénda resurser och kunskap pa ett kollektivt sétt.

Organisationer finns i manga olika sorter och slag. Hur de &r uppbyggda i.e. hur man
organiserar beror pa organisationens syfte. Forsvarsmakter, som ar véldigt hierarkiska,
ordnas vanligtvis som en linjeorganisation med en hogsta befdlhavare som har absolut

makt, foljt av mindre befdlhavare eller generaler. (Cooley, 2005).

Moderna organisationer kan vara linjeorganisationer, matrisorganisationer eller platta
organisationer. Organisationer dr dock mera invecklade dn sd. Med detta menar jag att
uppritade diagram som definierar en organisation som en linjeorganisation eller
matrisorganisation ir i hdgsta grad vildigt forenklade. Organisationer dr komplexa
entiteter vars konstruktion beror pa ménga olika ting, som marknad, kultur, makt- och
hierarkistrukturer for att nimna ndgra fi. Child (2015) menar att organisering ocksé

handlar om val.

Det handlar alltsd om att gora rétt strategiska val som gynnar det bésta resultatet. Dessa
val handlar bland annat om hog kontra 1&g autonomi bland med de anstéllda,
centralisering kontra decentralisering, kontroll och beloningssystem. Centralisering
kontra decentralisering, regler och specialisering paverkar dven pa organisationens
hierarkiska struktur. Organisering handlar sist och slutligen om att ordna sina resurser,

och att forsoka handskas med externa och interna krafter, for att uppna ett specifikt mal.

I denna avhandling kommer jag inte att lagga nagon storre tyngdpunkt pé hur
organisationen i stora drag ser ut eftersom att mina informanter arbetar inom olika
branscher 1 olika organisationer och dédrmed &r det sloseri med tid att se pa

organisationernas storre helheter, i alla fall inom ramen for denna avhandling.

Jag vill istillet att se pa séttet att organisera och var de bemanningsanstillda hamnar i
organisationen. Detta gor jag genom att forenkla organisationsséttet och

organisationsmodellen.

I denna avhandling kommer jag att se pd organisationen som en simplifierad pyramid.

Jag baserar denna simplifierade pyramid pd Mintzbergs (2007) modell. Jag vill veta hur
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mina informanter kinner sig, och var ndgonstans 1 organisationen de befinner sig, och
darfor ar en simplifierad pyramid passande. Denna pyramid delar upp organisationen i
skikt dvs hierarkier, diar den hdgsta ledningen utgdr pyramidens topp, och den utférande

arbetskraften pyramidens bas och mellanchefer som ett mellanskikt.

gs
edninge

Mellanchefer

Utforande arbetskraft

Figur 1: Organisationspyramiden

3.2 Hierarki

Hierarki &r ndgonting som funnits med oss ménniskor i tusentals ar. Inte sa olikt fran
klass, hierarki har hjélpt oss att ordna och organisera vara resurser for att effektivera
deras anvindning. Anda frin faraonernas Egypten till dagens tid har det alltid funnits de
som bestimmer och de som gor. Child (2015) menar att vi som ménniskor uppfyller
vart eftertraktande efter makt och status genom hierarki. En slags hackningshorder.
Hierarki, sdsom klass, dr ndgonting som finns i de flesta organisationer runtom 1

vérlden. Enligt Child (2015) &r hierarki stommen 1 organisationen.

Hierarki 4r ndgonting som organisationsteoretiker varit vildigt intresserade av, mera sa

an klass. Jag skulle dock pésta att dessa tva begrepp gér in pd varann ritt sa ofta.

Hierarki var ldange nagonting som tidigare organisationsteoretiker sdg upp till. Manga
ytterst inflytelserika och viktiga teoretiker havdade att en hierarkisk organisation dr den
mest effektiva. Bland dessa teoretiker finns bland annat Max Weber. Weber i hans teori
om byrakrati hdvdar att organisationen &r effektivast da organisationen &r organiserad

pa ett hierarkiskt sitt. Samtliga medlemmar i organisationen har klart utmérkta roller
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och organisationens regler och hierarki skall f6ljas till punkt och pricka. Webers teori ar
ett typexempel pé en hierarkisk organisation ddr de med mest makt ar hogst upp. Nar
man diskuterar hierarkins historia i organisationsteorin, och nér man diskuterar Webers
teorier maste man dven nimna Frederick Winslow Taylors Scientific Management.
Taylors Scientific Management, liknande som Webers byréakratiteori, dr préglat av klara
utsatta uppgifter, och tyngdpunkt pa effektivitet. Taylor pratade om the one best way.
Han menade att scientific management var det absolut bésta séttet att organisera.
Hierarki betyder olika i olika sammanhang. I klassisk organisationsteori hdnger hierarki
ofta samman med auktoritet, alltsd vem som ansvarar for vad och vem som har rétten att
fatta beslut. Organisationsséttens mangfald har numera &ndrat pa hur hierarki betraktas

och hur vi idkar hierarki, &ven om de gamla baskomponenterna finns kvar.

3.2.1 Hierarkiska strukturer i organisationen

Hierarkin i en organisation kan se ut pd manga sétt, och beror pd ménga saker. Olika
sorters organisationer har olika hierarkiska strukturer. Hierarkin i en
produktorganisation ser annan ut dn hierarkin 1 en ndtverksorganisation. Andra saker
paverkar ocksa hierarkin, enligt Child (2015) paverkar organisationens geografiska
position och vad organisationen gér pd hur organisationen ser ut. En organisation 1
Norden kontra en organisation i Ostra Europa har olika hierarkistrukturer, och en think-
tank med doktorer dr formodligen mindre hierarkisk och mera autonomisk dn en
mataffir. Aven den omkringliggande marknaden kan ha en inverkan pé organisationens
hierarkistruktur. Child (2015) menar att en organisation som agerar pa en osiker

marknad ar oftast mindre hierarkisk.

Child (2015) hédvdar att hierarkiska strukturer dndrar vartefter organisationen vaxer. Hiar
syftas det pd att &ven om en organisation far sin start som en liten startup s& kommer
den oundvikligen dnda bli mer hierarkisk vartefter den vixer. Detta pa grund av att mera
anstéllda och mera resurser gor organisationen svarare att leda och organisera. Detta
betyder dock inte att organisationens vaxt for med sig en lineér tillvixt i hierarkiska
strukturer. Child (2015) menar att for mycket hierarki har negativa konsekvenser och

kan exempelvis forsvara beslutsfattandet. Ett hogt antal chefer och formén relativt till
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mangden anstillda dr ocksa kostsamt. En medlems position i den organisatoriska
hierarkin hianger enligt Child (2015) samman med medlemmens specialisering. D.v.s.
det dr inte ovanligt att en person med specifika kunskaper och meriter dr hdgre uppsatt i

organisationens hierarki.

3.2.2 Hierarkins implikationer och artefakter

Hur inverkar de hierarkiska strukturerna pa en organisation? Ett argument for
hierarkiska organisationer &r givetvis att hierarkin ger organisationen en klar struktur.
Diefenbach och By (2012) menar att hierarki faktiskt har sina bra sidor eftersom klart
definierade arbetsuppgifter och ansvar ger organisationens medlemmar en mojlighet att
enbart koncentrera sig pa sitt och ddrmed blir organisationen s effektiv som mgjligt.
Motargumentet mot detta enligt Diefenbach och By (2012) ar dock att organisationen i
verkligheten inte dr en kall, objektiv och effektiv entitet, utan snarare ndgot mera
organiskt och levande. En social enhet som pdverkas av s mycket mer dn endast

arbetsuppgifter och ansvarsposter.

P& grund av detta kan hierarkin kritiseras eftersom den ocksé kan ses som ett verktyg
for de fa miaktiga for att samla pa sig ytterligare privilegier istdllet for att organisera pa
det mest effektiva sdttet. Ur denna synvinkel &r hierarki inte ndgonting som starker
organisationens effektivitet och sitt att agera, utan snarare stirker redan existerande
diskriminationsmonster. D.v.s. hierarki stirker status quo och ger mera privilegier at de
som redan har privilegier, och ger olika mojligheter at olika medlemmar av

organisationen med olika vérde.

Hur kommer det sig att detta status quo accepteras som det dr och inte utmanas? By och
Diefenbach (2012) menar att &ven om hierarki gynnar de som sitter hogst upp ger
hierarkin ocksé ndgot at de som é&r ldgst ner. De som &r ldgst ner kan se hierarkin som en
skyddsmekanism, vem som har réttigheten att bestimma och delegera uppgifter och
vilka som inte kan gora det. Exempelvis en organisationsmedlem pa bottennivd kan lita
pé byrakratin att se till att denne inte behdver ta emot arbetsuppgifter frén en kollega pa

samma niva 1 hierarkin. I en hierarkisk organisation finns det alltsd etik bakom
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hierarkin. Hur hierarkin gynnar, eller snarare anses gynna, olika medlemmar 1

organisationen.

En tvérhierarkisk produktorganisation ar &ndd knappast the one right way. Numera
tycks allt fler organisationer enligt Child (2015) gé vidare fran hierarkiska
produktorganisationer till att anvidnda sig av nédtverk och team. I detta sammanhang kan
den tvirhierarkiska produktorganisationen ses som en antites i jaimforelse med en
modern néitverksorganisation. Child (2015) argumenterar mot hierarki och hévdar att
byrékrati och 6verdriven hierarki tar kél pa initiativ och kreativitet bland med

organisationens medlemmar.

Child (2015) menar att regler och artefakter stirker organisationens hierarki och
befrdmyjar hierarkins utveckling. Hierarkiska artefakter har enligt Child (2015) en
liknande inverkan. Hierarkiska artefakter ar brett sagt vad som helst som antyder en
persons position i organisationen. Exempel pa detta dr en persons egna arbetsbord eller
egna kontor i ett kontor med en 6ppen planldsning. Artefakter far en
organisationsmedlem att sta ut fran massan. Hierarkiska artefakter behdver
nddvindigtvis inte vara fysiska ting. Det kan ocksé handla om icke fysiska ting som

privilegierat bemdtande.

3.3 Klass

Varfor ar det viktigt att studera klass 1 organisationer? Jo, klass dr ndgonting som ibland
ignoreras. Det dr synnerligen viktigt att undersoka hur klass paverkar organisationen
och sittet vi organiserar. Enligt Cote (2011) beter sig midnniskor annorlunda beroende
pa social klass. Méanniskor med hog kontra 1dg klassbakgrund har olika synsétt pd hur
organisationen fungerar, vad som anses vara rittvist och vad som inte, vad de ar
berittigade till, och de ser annorlunda pa sig sjdlv och andra som en del av
organisationen. Existerande forskning dr enligt Coté (2011) ritt s& omstridd, eftersom
vissa hivdar att den hdgre klassen dr mindre empatisk och bryr sig om andra mindre och
andra hévdar att den l4gre klassen anpassar sin dsikt enligt de av hogre klass for att “inte

rora om i grytan” for mycket.
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Klass dr ett begrepp som kan definieras pa manga olika sitt, beroende pa situation. Med
klass syftar jag 1 detta sammanhang pa social klass. Mérk vél att klass i detta
sammanhang inte 4r samma som socioekonomiskt status, &ven om dessa begrepp ligger
nidra varann. Socioekonomiskt status baserar sig pa objektivitet och hérda siffror, sa som

bruttoinkomst eller yrkestitel.

I syftet for denna avhandling bor klass saledes betraktas fran en social synvinkel. Klass
betyder inte heller samma sak som hierarki, &ven om ocksa dessa begrepp ligger néra
varann. Inom ramen for denna avhandling kommer klass betraktas och behandlas ur den
sociala synvinkeln, alltsé social klass. Vad vi idag kallar for social klass &r ndra relaterat
till det som Max Weber enligt Levine (2012) kallade for marknadssituation eller
produktionsforhallanden. Weber utvecklade Marx teorier och ansdg att det som vi idag
kallas for social klass harstammar fran de resurser en individ har och hur denne
anvénder dessa resurser for att skapa kopkraft. Resurser kan vara allt fran arvd

formogenhet till en viss utbildning och kunskap.

Mera specifikt, social klass inom det organisatoriska beskrivs av Gray och Kish-
Gephart (2013) som skillnaden mellan organisationens medlemmar som baserar sig i
medlemmarnas olika former av kapital. Kapital i detta ssmmanhang kan betyda rent
ekonomiskt kapital, exempelvis hur formdgen en person ér. Det kan ocksd handla om
socialt kapital, hurdant professionellt ndtverk eller hur bra kontakter man har eller hur
socialt kompetent man ir. Aven det kulturella kan anses vara en form av kapital.
Hurudana kulturella intressen och preferenser man har, eller hur man framfor sig. Vissa
gillar teater och opera medan andra tycker att en kvéll pd en nattklubb ir trevligare.
Coteé (2011) ser social klass som ett verktyg vi ménniskor anvénder for att kategorisera

oss sjdlva och andra.

Hur relaterar sig klass till de bemanningsanstédllda? De bemanningsanstéllda &r oftast
lagst ner 1 organisationens hierarki- och klassystem. Den bemanningsanstdllda ar den
som vanligtvis dr tillfalligt anstélld for att komplettera bristfillig arbetskraft. De
bemanningsanstéllda har pa basis av existerande teori en 14g klass 1 relation till resten av
foretagets anstéllda, om ndgon klass alls. C6té (2011) och Gray och Kish-Gephart
(2013) ndmner att majoriteten av existerande forskning och existerande teori om klass

fokuserar sig pa vad ledarna tycker om klass, och hur de ser pd fenomenet. Med ledare
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syftar jag pa de som har ndgon form av chefs- eller formansposition i organisationen.

Ytterst lite forskning finns det som ser pa klass fran de ldgre klassernas synvinkel.

Klass inom organisationen dr nagonting djupt inrotat. Sdttet vi organiserar, allokerar
kunskap och resurser kommer ifran vart behov att organisera och dela in i kategorier.
Som jag tidigare nimnde dr klass synligt i dagens samhélle precis lika mycket som
tidigare. Detta géller 4ven organisationer och vart sétt att organisera. En organisation dr
ett komplext system som bestar av ménniskor. Varje mianniska har sina unika asikter,
tankar och ambitioner. Eftersom organisationen bestar av mdnniskor sé dr den séllan
kallt logisk och rationell. En organisation kan i stora drag tinkas vara ett klassystem.
Sjalv skulle jag gé sé langt som att hdvda att en organisation, och dédrmed séttet att
organisera, inte skulle existera utan ndgon form av klassystem. Enligt Acker (2011) ar
klass ndgonting fundamentalt viktigt for en organisation eftersom organisationer dr mer
eller mindre uppbyggda som klassystem. I organisationer finns de individer med makt,
alltsé de som leder och bestimmer, och de som utfor arbetet. Acker (2011) teoretiserar
vidare om hur de som ir i ledande- eller formanspositioner &r de som &r i hogre klass én
de som &r vanliga utbytbara arbetare. Ergo, ju hdgre position man har desto hogre klass
har man. De som é&r ldgst ner i1 organisationen kan tinkas att inte ha nigon klass, om

dom inte hor till ndgon form av fackforbund som ger dem en starkare rost.

Gray och Kish-Gephart (2013) menar att klass dr ndgonting som &r socialt betingat,
alltsé ndgonting man hdamtar med sig in i1 organisationen frdn sitt sociala liv utanfor
arbetet. Med detta syftar de pa de attribut som paverkar social klass utanfor
organisationen, och hédvdar att dessa samma attribut paverkar klassindelningen i
organisationen. Dessa attribut dr genus och ras, organisationsmedlemmarnas personliga
bakgrund, utbildning och social cirkel. Saledes menar Gray och Kish-Gephart (2013) att
det inte ar ovanligt att en person dr i samma sociala klass bade utanfor och 1
organisationen i.e. personer med jimforbar utbildningsnivé brukar klungas ihop 1

samma sociala klass 1 organisationen. Acker (2011) kallar detta for allianser.

Acker (2011) kallar klasskillnaderna for ojimlikheter som harstammar fran bland annat
sexualitet, genus och ras. Hon menar att organisationen dr maskulin och sexualiserad,
och att den specifikt definierade arbetsdagen och en anstilld som alltid &r redo for att

arbete dr nagonting heteronormativt och kénsladdat. Hon menar att det &r
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samhdllspolitiska orsaker som gor att vi ser pa organisationer péd detta vis utan att
utmana status quo. Aven om kvinnans plats i organisationen har sett en indring under
de senaste artionden menar Acker (2011) att vi anda organiserar och ser pd klass ur ett
heteronormativt perspektiv. P4 grund av detta drar Acker (2011) slutsatsen att vi
organiserar och klassindelar pa grund av vara bakomliggande antagandet om ras, genus

och sexualitet. I.e. vilka kroppar som dr mest passande for vissa typer av arbete.

3.3.1 Implikationer av begreppet klass for organisationen

Det har redan etablerats att klass vél existerar i organisationer. Det dr ocksé redan
etablerat att klass dr ndgonting mycket mer &n det som bestimmer vem som gor vad,
och vem som dr ansvarig. Klass dr ett mangfaldigt och méngfacetterat begrepp som
paverkar organisationen pa manga sitt. Visst, klass utgdr en viss struktur i
organisationen. Den sé kallade ordningen som Bordieu (1995) kallar for habitus. Gray
och Kish-Gephart (2013) ndmner Bordieus teorier och habitus och papekar att habitus
likasa kan identifieras i1 organisationer. Men hur paverkar klass organisationer och séttet
att organisera? Ett kort svar skulle kunna vara att klass paverkar allting, eftersom
organisationen 1 sig sjdlv dr ett klassystem. I denna avhandling ar jag dock sédkerligen

tvungen att vara mera detaljerad &n sa.

Klass paverkar fundamentalt pa organisationens liv. Gray och Kish-Gephart (2013)
menar att klass dr ndgonting som gor att vi upplever organisationen pa varierande sétt.
Klasskillnader kan pdverka hur organisationen och dess medlemmar lér sig.
Organisationens medlemmar lir sig sinsemellan, och enligt Coté (2011) kan denna
inldrning férsvaras om manniskor med drastiskt olika klass arbetar tillsammans. Hér
kan de 1 lagre klass 1 sjdlva verket dndrar pa sitt beteende for att komma till samma
slutsatser som de 1 hogre klass, for att inte sticka ut. Det &r alltsd inte ovanligt att en frdn
en lagre klass réttar till sig och sina asikter enligt den nagon annans asikt, vanligtvis
nagon av hogre klass. Vice versa dr det vanligtvis ndgon av en hogre klass som kommer

med mera utstickande idéer nir det kommer till problemldsning.

Detta dr ndgonting som enligt Coté (2011) inte gynnar organisationen alls eftersom

detta leder till att samma gamla idéer framstar. Socialt arbete ska vara dynamiskt och ge
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nya tankar och idéer mojligheten att tas fram. Orsaken bakom varfor detta hiander ar inte
latt att utpeka. Coté (2011) menar att detta kan bero pa ett flertal orsaker. Exempelvis pa
grund av att medlemmar av hogre klass dr mindre rddda for att réra om i grytan till att

de dr mindre rddda att forlora sin arbetsplats.

3.4. Om hierarki och klass pa en arbetsplats

Sammanfattningsvis kan man siga att bade hierarki och klass ocksa finns i moderna
organisationer, &ven om vi har utvecklat mera moderna organisationssétt. Att organisera
ar att allokera resurser och humankapital for att uppna ett optimalt resultat relaterat till
de anvédndbara resurserna. Detta antyder att ocksd moderna organisationer har hierarki
och- klasstrukturer. Dessa strukturer &r troligen inte till for att stirka sig sjdlva som
redan existerande diskriminerande hierarki och- klasstrukturer, det ar till for att de
maste finnas. Hierarkin pd en arbetsplats finns dér for att gora organisationens arbete

effektivt genom att bestimma Over ansvar och beslutsfattandet.

De sociala klasstrukturerna finns till for att vi later dem finnas, inte for att de absolut
maste finnas. Klassindelning dr ndgonting djupt inrotat i véar kollektiva varelse, och
ndgonting vi for med oss till arbetsplatsen. Social klass har sina rotter 1 artefakter sa
som exempelvis utbildning och kunskap. De som besitter en hdgre utbildning besitter
ofta positioner 1 arbetet som betraktas som att tillhora en hogre klass, som

formansposter och specialistroller.

De bemanningsanstillda, i alla fall temporér arbetskraft vars funktion &r att som
komplement stoda den redan existerande arbetskraften, ligger oftast langst ner 1 bade
hierarkin och 1 klassystemet. Detta pa grund av att de egentligen inte dr en del av
kundorganisationens hierarki, och att de heller inte besitter ndgon specialistkunskap som

skulle ge dem en hogre position i kundorganisationens klassystem.
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4 Om kéanslor

Det finns flera teorier som forsoker beskriva vad kénslor dr, hur de paverkar oss och
organisationen och varifrn kdnslor kommer. Trots att kinslor ér forskade i mingd,
inom organisationsforskning och annanstans, dr det synnerligen svart att klart definiera
kinslor samt kdnslors bakgrund pa ett sédtt som passar in pa samtliga

forskningsperspektiv.

Fineman (2003) nimner fyra vanligaste sitten att se pa kidnslor. Kénslor ur ett biologiskt
och psykodynamiskt perspektiv, kognitiva kédnslomodeller samt kénslor som nagonting
socialt betingat. En kénsla bestar enligt Hochschild (1990) av fyra komponenter. Dessa
fyra komponenter dr a) Situationsbeddmning, b) en fordandring 1 kroppslig
sinnesfornimmelse, c) fria eller hindrade uttryckta gester och d) en kulturell beteckning
pa de tre andra komponenter. Vissa sdger att kénslor ar ett sitt for kroppen att reagera
pa externa stimuli (Pontin, 2014). som diskuterats och forskat av bland annat McCarthy

(1994) och Fieldman Barrett (2017)

Inom ramen for denna avhandling kommer jag att betrakta kdnslor som nagonting
socialt betingat. Hocschilds (1979) interaktionsmodell &r ett framstdende exempel 1
forskningen kring kdnslor ur ett socialt perspektiv. Enligt Sieben och Wettergren (2010)
ar denna modell vil etablerad och ofta hinvisad till inom socialvetenskapen och
organisationsforskningen. Det méaste papekas att dessa perspektiv inte utesluter varann.
Hochschild (2012) papekar sjélv att interaktionsmodellen bygger pd och har sina anor i
biologiska och négra andra perspektiv. Det som skiljer interaktionsmodellen fran andra
modeller &r att den ldgger en storre tyngdpunkt pd det sociala nir det kommer till
kanslor. Enligt interaktionsmodellen formas kdnslan fore, under loppet av och efter en
social interaktion. Kénslan ar siledes en process som tar sin form och upplevs genom
sociala interaktioner. Att se pa kénslor som ndgonting socialt betingat ger upphov till
manga andra viktiga aspekter som ockséd paverkar kénslor. Om man utgar frén
Hochschilds interaktionsmodell kommer man oundvikligen in pa kulturella fragor,
kulturskillnader 1 storsta allmidnhet men ocksa organisationskulturer. Fineman (2003)

ndmner att kulturen paverkar hur vi upplever och tolkar kénslor, eller m.a.o. vilken
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betydelse olika kdnslor far. Kinslor &r séledes en del av vara dagliga berittelser vi
berittar for vara medméanniskor. Kénslor far sin form och uttrycks i1 dessa berittelser,

och de paverkas av var och hur de uttrycks.

Det dr 1 mitt tycke synnerligen viktigt att beakta kdnslor nar man studerar
organisationer. Formén ser ofta sig sjdlv som objektiva och rationella beslutstagare 1 sitt
arbete, dven om detta sdllan stimmer med verkligheten (Imdorf, 2010). Och
organisationer har en ldngre tid betraktats som rationella och emotionellt neutrala
entiteter (Flam, Hearn och Parkin, 2010). Och att kidnslor &r ndgonting som skapar
problem och gor saker langsammare. Eller som Eide (2005) sdger, kénslor pa arbetet &r
sand i maskineriet. Tidigare har kdnslor inte varit ndgonting sirskilt intressant att forska
om (Sieben och Wettergren, 2010). Trots detta har kénslor enligt Fineman (2010) blivit

nagonting som intresserar organisationsforskare mer och mer.

Fineman (1993) presenterar manga sitt att se pa organisationen som en emotionell
arena, istdllet for att se den som en slags kénslolos och kall entitet. Rationalitet och
objektivitet dr ndgonting som felaktigt kan tros existera hos ledande personer 1 en
organisation. Imdorf (2010) papekar att beslut 1 organisationer ofta tas baserade pé
kénsla. Exempelvis i rekryteringstillfallen dar formén baserar sitt beslut pa kinsla

istillet for fakta, trots att de sjdlv tror sig agera rationellt.

Det &r ocksd viktigt att inte bara vidkdnna kénslornas existens pa den organisatoriska
arenan, utan att ocksa bearbeta dem och att forstd varifran de kommer och hur de
inverkar pa organisationen. Bornheim (2010) forklarar detta genom att gora en
jamforelse med ldkaryrket. Det racker synnerligen inte for en ldkare att diagnostisera en
patient som sjuk eller inte. Mera detaljer behdvs, och det behovs det ocksad ndr man
studerar kdnslor i organisationer. Ur ett organisatoriskt perspektiv enligt Hirtel, Zerbe
och Ashkanasy (2005) att inte forsté sig pa kénslor och hur de paverkar organisationen
kan leda till kontraproduktivt agerande dir organisationen och dess ledande organ inte
lagger mérke till negativa konsekvenser. Att en organisation verkligen forstar sig pd
kénslor ar ndgonting synnerligen viktigt. Enligt Hértel, Zerbe och Ashkanasy (2005) har
detta givetvis en positiv ekonomisk inverkan, men gor organisationen bittre forberedd

pa eventuella kriser, mera etiskt och mera socialt ansvarsfull.

28



Niclas Fagerlund

4.1 Kansloarbete

Kénsloarbete ar enligt Hochschild (1979) ér inte synonymt med att fortrycka sina
verkliga kénslor for att klara sig i ndgon viss situation. Det handlar om mera &n sa.
Enligt Hochschild (2012) ar det snarare frigan om olika slag av kinsloreglering. Det
kan mycket vdl handla om att fortrycka sina verkliga kénslor, men ocksa om att
omformulera dessa och framfora sig som anses vara passande for situationen och
organisationen. Hochschild (2012) menar med detta att man exempelvis i vissa yrken
méste framfOra sig pa ett sétt som utstrdlar positivitet och glada kdnslor utan att dessa
kéinslor faktiskt finns. Exempel pé detta &r flera yrken inom serviceindustrin som t.ex.
kundservice, flygvardinnor, hotellreceptionister och dylikt. Inom serviceindustrin, dar
samtliga svarspersoner inom ramen for denna avhandling arbetar, maste man enligt Eide

(2015) bdra en metaforisk mask av positivitet.

Bolton (2007) anvander ocksa masken som en metafor. Har far masken en mera
sjdlvpreserverande roll, att masken fungerar som nadgonting som skyddar individen mot
det externa. Kénsloarbete kan ocksa innebira att individen bor reglera och i sjélva
verket fortrycka sina egna kinslor for att inte visa dem. En inkassorepresentant som
bemots av en arg och aggressiv géldenér kénner troligtvis ocksa ilska och frustration
eller till och med empati, men kan inte framfora sig som ilsken och frustrerad eller
overdrivet empatisk. Dessa exempel dr extremfall pa varsin sida av kdnsloarbetets

spektrum.

Hochschild (2012) menar att kénsloarbete inte dr olikt ett skadespel, och anvander
uttrycken surface acting och deep acting. Med surface acting menar hon att man helt
enkelt beter sig pa ett sétt som strider emot ens egna kinslor, men som &r passande for
situationen eller organisationens sitt att arbeta. Ett typexempel pa detta &r att en kassor
bemdater en otrevlig kund med respekt och et leende dven om kassoren i verkligheten
inte kdnner sig glad eller har ndgon sérskild respekt for kunden. Saledes betyder surface
acting att man haller kvar den metaforiska glada och positiva masken men att man
internt har verkliga och érliga kénslor. Deep acting dr en mera komplicerad process.
Med deep acting forsoker man aktivt dndra pé sina egna kénslor, sitt tillvigagdngssatt

eller sina tankemodeller for att forsoka fa dem att bli ndrmare det som anses vara
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korrekt for situationen. Exempelvis genom att overtala sig sjdlv om att kunden alltid har
rétt eller forsoka Overtala sig sjdlv om hur bra man har det pa arbetet &ven om man inte

har det.

4.2 Organisationen; En emotionell och dynamisk arena

Eftersom den teoretiska referensramen for denna avhandling ser pé kidnslor som
nagonting socialt betingat, ndgonting som existerar i den sociala arenan, méste dven
organisationen ses som en del av denna sociala arena. En organisation bestar av
maénniskor, och ménniskor ar kdnslosamma varelser. Kanslor dr konstant narvarande i
organisationen (Flam, Hearn och Parkin, 2010) d&ven om man vill, trots existerande och
motbevisande forskning, se pd organisationen som nagonting kédnsloneutralt genom att
inte vidkadnna kénslornas nirvaro. For att forsta hur en organisation fungerar och varfor
den fungerar pa ett visst sitt méaste man forst forstd de manniskor som utgor

organisationen.

Kénslor och organisationsbeteende gar ofta hand i hand. Hartel, Zerbe och Ashkanasy
(2005) menar att allmént sagt att olyckliga och missnojda anstillda forhaller sig mera
bortkopplat till sitt arbete jimfort med lyckliga och ndjda anstéllda. Fineman (2010)
diskuterar den allmédnna ordningen av kénslor i organisationer och papekar att denna
ofta dr under press och véldigt skor. Varje organisation kommer vid nagot tillfille enligt
Hirtel, Zerbe och Ashkanasy (2005) fatta nagot beslut som skapar oro och missndje
bland med de anstillda. Anstillda kommer att bli uppsagda eller sdger upp sig och

arbetsuppgifter kommer bli mer krivande.

Organisationer dr dynamiska och brukar ofta omstruktureras och oméndras.
Organisationer dndras i form av utbytandet av anstéillda, omstrukturering av
organisationens strategi och organisationens retorik. Vad organisationen dr och “who we
are” dr synnerligen inte ndgonting fastslaget eller konkret, utan snarare ndgonting som
existerar inom en specifik tidsram. Manga omstruktureringar, nya chefer och nya
strategier kan 14tt orsaka ett kéinslosamt virrvarr. Organisationer sysslar inte med
organisatorisk fordndring och omstrukturering for att det dr roligt och intressant att

prova sig fram till nya saker, organisationer gor detta for att dverleva. Organisationer i
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sig sjdlv lever 1 en dynamisk omgivning med manga paverkande variabler, och for att
Overleva i en dynamisk omgivning maste organisationen sjalv vara dynamisk.
Omstruktureringar dr inte enbart positiva och ndgonting som fir organisationen pa rétt
spar. Omstruktureringar &r enligt Fineman (2010) en mekanism for organisationen att

infora det nya och fina och forskjuta det gamla, smutsiga och fortalade.

Omstruktureringar som dessa utloser enligt King (2010) en hel uppséttning av kénslor.
Dessa kéanslor inverkan med hog sannolikhet pd hur véil, och om, férdndringsprocessen
ar lyckad. Ofta handlar detta 1 praktiken om varierande former av motstand. King
(2010) sédger att ju storre fordndring, desto storre motstdnd. Manga organisationer ar
fullt medvetna om denna process, och implementerar motstrategier for att lyckas med
den kénsloméssiga sidan av fordndringen. Foretag anstéller ofta dyra konsulter for att

hjilpa dem igenom den kénsloméssiga processen som &r en del av fordndring

4.3 Kénslomaissiga regelverk

Vad som ar kinslomassigt korrekt och passande varierar frén yrke till yrke och fran
bransch till bransch. Enligt Hochschild (1979) har organisationer kdnslomissiga
regelverk som bestimmer vad man kan och vad man har ritt att kinna. Dessa regelverk
varierar fran organisation till organisation och &r ofta socialt betingade. Nadler och
Lowery (2009) menar att dessa regelverk betyder att det dr acceptabelt att visa
positivitet och medan negativa kanslor, och att visa negativa kénslor girna far
fortryckas. Zerbe (2009) menar att man kontrollerar, standardiserar och kvantifierar
kénslor 1 en organisation for att forsdka kontrollera dem. Hochshild (2912) menar dven
att organisationer kan tdnkas gora detta for att dra ekonomisk nytta av sina anstéllda.
Inldrningen av dessa kénsloméssiga regelverk sker enligt Do Bonfim och Gondim
(2009) 1 bade informella och formella situationer pé arbetsplatsen. De kédnsloméssiga
kontrollstrukturerna ar till for att bearbeta kénslor som ses som avvikande frdn normen.
Enligt Zerbe (2009) leder avvikande kinslor till avvikande icke-0nskat beteende.
Exempel pa avvikande beteende kan vara att en anstilld 1 storsta allménhet tar distans
frén sitt arbete pd en kdnslomissig niva och blir ddrmed mindre engagerade, eller mera
drastiskt avvikande beteende som motstand, exempelvis att avsiktligen gora sina

uppgifter langsammare eller ldmna arbetsplatsen tidigare &n vanligt.
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4.3.1 Att hantera kinslomassigt tungt arbete

Hur man hanterar kénsloméssigt tungt arbete varierar fran person till person, vissa
hanterar stressfulla och otrevliga situationer péd arbetsplatsen béttre 4n andra. Detta
beror pa individens personlighetsdrag och individens egna copingstrategier. Skinner och
Zimmer-Gembeck (2007) definierar coping som individens sétt att hantera stressfulla
situationer, bade interna och externa, dar situationens krav overstiger individens egna

resurser. En copingstrategi dr en individs unika sétt att hantera situationer som dessa.

Skinner och Zimmer-Gembeck (2017) ndmner tre olika copingstrategier.
Problemfokuserad coping, emotionsfokuserad coping och dysfunktionell coping. Carver
(1994) har en liknande uppdelning. Inom ramen for denna avhandling &r de tva sist
ndmnda de mest relevanta strategierna, alltsd emotionsfokuserad coping d.v.s.
individens sétt att hantera kdnslomaéssigt tungt arbete, och dysfunktionell coping d.v.s.
mindre passande sitt for individen att hantera svéra situationer. Boyle (2005) pratar om
det kdnslomaissiga arbetet som en process som sker fore, under och efter bemotandet
med en kund. Processens dndamél ar att uppritthélla en slags kdnsloméassig normalitet

dven om situationen kan upplevas svar for den som utfor arbetet.

Hér pratar Boyle (2005) om individens sétt att hantera avvikande kénslor. En person
som arbetar som kassabitridde i en matbutik som bemoter en berusad kund kan normalt
kidnna ménga negativa kdnslor, som exempelvis avsky eller pinsamhet. I denna samma
situation skulle avvikande kadnslor kunna vara skadeglddje eller att man kénner sig road
av situationen. Vad som egentligen betraktas som avvikande och icke avvikande beror

enligt Boyle (200) p& exempelvis genus, kultur och generationsnormer.

4.4 Om kéanslor 1 relation till hierarki och klass

Denna avhandling ser pa kénslor som ndgonting socialt betingat, ndgonting som sker

och uppstar 1 mellanménsklig interaktion. De tidigare nimnda hierarki- och klassystem

som finns i1 organisationer relaterar sig ocksa till kinslor och hur kénslor behandlas. De
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etablerade hierarki- och klassystemen och ocksd den bakomliggande
organisationskulturen paverkar hur kidnslor behandlas och betraktas i organisationen.
Hierarkin och klassen i arbetet dikterar vem som far kiinna vad, och vad som anses vara

passande.

De som dr hogre uppsatta i organisationens hierarki och- klassystem har pa basis av
teoretiska referensramen storre frihet att uttrycka sina kénslor pa ett fritt satt, i
jamforelse med de som dr av lagre klass eller de som dr l4gre 1 hierarkin, exempelvis de
bemanningsanstidllda. De hdgre uppsatta har mera frihet att visa negativa kénslor och
podngtera ut fel ndr de uppstar, som 1 situationer som missngje eller frustration. Det dr
inte ovanligt att negativa kédnslor sdsom missnoje eller frustration behandlas mellan
anstillda av samma klass eller hierarkiniva, exempelvis uttrycks misstycke om nagot
organisatoriskt beslut ritt fritt bland med kollegor, men inte lika fritt mot forméan och
beslutsfattare, for att inte rora om i den ordsprakliga grytan. Troligen passar det som
Hochschild (2012) diskuterade om surface acting och deep acting in pa detta, och inte
bara da de anstéllda interagerar med externa aktorer, utan ocksé i interménsklig

interaktion inom organisationen.

De emotionella regelverk som kan tinkas finnas i organisationer relaterar sig ocksa till
hierarki och klass. Det dr troligtvis de hdgre uppsatta som dikterar de kdansloméssiga

regelverken, vad som &r passande och vad som inte dr passande, och upp till de som é&r
lagre ner 1 hierarki- och klassystemet att anvénda sig av olika copingstrategier, surface

eller deep acting for att passa in.
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5 Val av metoder

Detta kapitel kommer att handla om den undersdkning som avhandlingen baserar sig pa.
Héar kommer jag diskutera hur studien gjordes, vilka val jag gjorde och vilka svarigheter
jag bemdtte. Studien utfordes genom djupgaende semi-strukturerade intervjuer. Med

semi-strukturerade intervjuer menar jag hér att jag siktade pa att ha en gemensam grund
for diskussionerna, for att gora analysen vettigare och mera léttolkad ur ett vetenskapligt

perspektiv.

Ahrne och Svensson (2015) menar att en semi-strukturerad intervju har ett visst
monster, som exempelvis en lista pa frdgor som ska besvaras, men att sjdlva strukturen
eller foljden pé fragorna inte spelar ndgon storre roll. Jag ville ha spelrum och frihet 1 de
intervjuer jag utforde. En semistrukturerad intervju ger mig som skribent enligt Mills
och Mullany (2011) och Blee och Taylor (2002) mera spelrum att improvisera och stilla
foljdfragor, eller be svarspersonen gora sig tydligare, i motsats till en strukturerad
intervju med standardiserade svar. Handlingens tyngdpunkt ligger pa dsikter, tankar och
kénslor. Ndgonting s diffust och subjektivt som asikter, tankar och kénslor ar svart att
mita och kvantifiera. Jag ville uppna mitt syfte, som &r att ge de bemanningsanstillda
ordet och lata de bemanningsanstillda beritta sina historier om vardagen i de

organisationer dér de jobbar och hur de upplever sin situation pé jobbet.

Studien dr abduktiv och kommer séledes i sig sjdlv stoda utvecklingen av avhandlingens
teorikapitel. Ahrne och Svensson (2015) menar att en abduktiv metod dr att man
systematiskt kombinerar olika delar av studien under processen. Detta passar denna
studie vil. Studien skulle ursprungligen handla om kénslor hos de bemanningsanstéllda.
Jag hade tdnkt mig att intervjuerna skulle ge mig fint material om kidnslor som létt
kunde tolkas. Vissa kanske kénde sig nedstimda medan andra storgillade sitt arbete.
Nir jag vidl hade samlat mitt material och analyserat det s& visade sig problematiken
med semi-strukturerade Oppna intervjuer sitt fula ansikte. Det visade sig att enbart
kanslor inte alls var det mina informanter ville prata om. Historierna handlade ocksa om
hierarki, och om klass. Och saledes, handlar denna avhandling ocks& om hierarki och

klass.
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5.1 Metodik

Min undersokning och min analys dr kvalitativ och inte kvantitativ. Mitt sampel av
intervjupersoner eller informanter &r relativt litet. I denna avhandling dr det
informanternas historier som stér i fokus. Det dr informanternas narrativ och historier
som utgdr en stor del av avhandlingen. En kvalitativ avhandling ska enligt Hakala
(2001) ge omfattande svar pa ett fatal fragor. Genom att analysera berittelser kommer
detta att uppnas. Genom att ha en abduktiv studie som har sviktrum och kan vara
reflexiv dr denna metod lamplig for denna avhandling. Metoden ska enligt Alasuutari
(2011) ge det insamlade materialet en mdjlighet att motbevisa existerande hypoteser,
som 1 detta fall 4 mina egna subjektiva upplevelser om hur det &r att vara

bemanningsanstalld.

Historier enligt Lieblich, Tuval-Manshiach och Zilber (1998) ér subjektiva som for med
sig narrativa sanningar om vad dn det 4r man undersoker. Det dr vért att har podngtera
att narrativa sanningar kan mycket vil skilja sig frdn objektiva sanningar. I min studie
om bemanningsanstéllda finns knappast objektiva sanningar, snarare ett flertal
subjektiva beréttelser. Hyvarinen, Nikander och Ruusuvuori (2010) anser att berittelser
ar problematiska att analysera och lyfter fram nagra bra synpunkter. Enligt honom
mdste man ifragasitta berdttelsens samstammighet, eftersom en berittelse inte
nddvéndigtvis dr en sammanhédngande helhet och kan i sjilva verket bestd av nagra sma

berittelser fran olika tid och rum.

Detta ser jag inte som ett problem inom ramen for min avhandling, eftersom det jag dr
ute efter dr ndgonting kumulativt. Det dr inte frigan om hur en bemanningsanstilld
kénner sig under en viss dag eller hur hen har ként sig som en del av helheten vid en
viss tidpunkt. Det &r snarare helheter och kumulativa erfarenheter jag ér ute efter.
Genom att anvdnda mig av semi-strukturerade intervjuer och genom att ga till viga pa
detta sétt blir tyngdpunkten enligt Hirsjarvi och Hurme (2000) pé intervjupersonernas

egna upplevelser och pa deras sitt att beskriva dem.

Semi-strukturerade intervjuer dr ocksé ett sitt for mig att forsoka fa till stdnd det jag vill

komma fram till med min avhandling. Jag poédngterade tidigare i avhandlingen att den
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storsta delen av existerande forskning har gjorts via kvantitativa enkéter, och semi-
strukturerade intervjuer ger mig en mojlighet att f4 fram svar som inte kan fas fram via

standardiserade intervjuer och enkdter.

Enligt Klandermans och Staggenborg (2002) leder denna typ av metod till mindre
konkreta svar &n om jag skulle anvdnda mig av standardiserade intervjuer, men &r
synnerligen passande om forskaren studerar ndgonting mindre konkret, sa som
exempelvis kinslor, livshistorier eller upplevelser. Jag pastar inte att mitt val av metod
ar den perfekta metoden, troligen finns det ingen perfekt metod som passar in pa alla
situationer, inte ens en metod som passar perfekt for en situation. Det giller enligt mig

att hitta en metod som passar.

5.2 Data-urval

Eftersom det vid detta skede av avhandlingen &r etablerat att man inte kan dra alla
bemanningsanstillda dver en och samma kam, valde jag att intervjua minniskor som
arbetar inom kundservice som bemanningsanstéllda. Det ror sig enligt Ahrne och
Svensson (2015) om ett strategiskt urval for att kunna dra slutsatser ur relativt smé
urvalsgrupper. Detta val gjorde jag for att kundservicebranschen ér stor och for att jag
sjalv har arbetat inom kundservice via ett bemanningsforetag. Detta val var i visst mal
sjdlviskt eftersom det dr lattare for mig som forskare att lyssna och forstd ndgot som jag
sjdlv har erfarenhet av. Jag dr sdledes tvungen att hdlla mina egna dsikter for mig sjélv,
eller i alla fall inte 1dta mina egna erfarenheter och dsikter paverka mina informanters

svar.

I min avhandling anvinder jag mig av totalt sju informanter vars beréttelse star i fokus.
Mina svarspersoner jobbar inom olika tjénst- och kundtjinstyrken i Abo och
Helsingfors. Majoriteten arbetar inte heltid, och studerar p sidan av sina studier. Mina
svarspersoner, tre médn och fyra kvinnor, dr mellan 20 och 35 &r gamla. Varken alder

eller kdn var ndgot kriterium inom ramen for denna avhandling.
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5.3 Intervjustruktur

Jag valde att anvidnda mig av semistrukturerade intervjuer for denna avhandling. Detta
enligt Bryman och Bell (2013) ger mig en mdjlighet att ha en intervjuguide som gér att
anpassa till alla intervjuer, men ocksa en mgjlighet att anpassa mig till diskussionen
under intervjun exempelvis genom att dndra om frageordningen. Enligt Atkinson (1998)
ar en semistrukturerad och mera Oppen intervju ett passande val i sddana situationer da
man ir ute efter beréttelser. Intervjustrukturen bor enligt Atkinson (1998) vara likt en
konversation, men dock inte vara exakt som en konversation. Det &r jag som intervjuar

och svarspersonen som ska fa sin rost hord.

5.4 Data-analys

Sjilva analysen av det empiriska materialet borjade redan under intervjutillfillena. Mina
semi-strukturerade intervjuer var dppna och informanterna fick diskutera i sin egen takt
och om vad de sjélv ville. Detta gjorde att vissa intervjuer tog ungefér en halvtimme

medan andra blev mycket ldngre 4n s.

Trots detta lade jag sjdlv marke till att jag redan under intervjuerna sokte fram olika
teman i vad det var som mina informanter pratade om. Jag transkriberade mina
intervjuer direkt efter intervjutillfallet och valde att transkribera materialet pa antingen
svenska eller finska, beroende pa vilket sprak informanten sjdlv anvinde. Jag forsokte i
mina transkriberingar att inte forvringa ordval eller att korrigera felanvindningar av
ord. Att intervjua informanter pa tva eller flera sprik for med sig ménga utmaningar,

som att exempelvis inte forsoka Oversitta rent finska uttryck till svenska, och vice versa.

Min frégestéllning har fluktuerat genom avhandlingens evolution. Trots detta hade jag
en grundldggande tanke och fragestillning, och det som Bryman och Bell (2011) kallar
for grundad teori. D.v.s. jag hade en grundldggande teori men valde &dnda att inte
bekanta mig med for mycket teori, eftersom informanternas svar inte gér att forutspa
exakt innan sjélva intervjuerna ir gjorda. Enligt mig fanns ocksa risken att jag med for
mycket teori skrivet skulle omedvetet eller medvetet styra mina informanters tankar at

nagot hall
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Analysen inom ramen for denna avhandling ar tematisk. Med detta menar jag att jag
anvinder mig av denna analysmetod for att hitta monster i mitt kvalitativa data. Jag
anviande mig sedan av det som Ahrne och Svensson (2015) kallar for en analys i tva
delar. Efter intervjuerna léste jag det empiriska materialet flera ganger for att sedan
kunna sammanfatta materialet och dela in det 1 passande teman. Efter att detta kunde jag

tolka intervjuerna och urskilja olika teman.

5.5 Studiens styrkor och svagheter

Ingen studie &r perfekt. Det dr synnerligen omdjligt for en forskare att gora ett
forskningsarbete som dr tvirvetenskapligt och objektivt. Detta tycker jag personligen att
inte nddvindigtvis dr ndgonting negativt. Denna avhandling ar synnerligen inte alls

objektiv, och jag tycker mina resultat blev béttre pa grund av just detta.

En forskare ska vara driven av ndgonting. Detta kan vara en torst efter ny information,
att villa undersoka négonting for att sedan kunna forklara det i ord. For mig var denna
motivation mina egna subjektiva upplevelser fran det jag forskar. Att jag sjilv arbetat
som bemanningsanstilld gav mig motivation att forska, men ocksa fardigheter att forsta
mina informanter pa ett sitt som en utomstdende och objektiv person kanske inte skulle

kunna.

Detta kan ses som bade en styrka och en svaghet. En styrka dr detta pa grund av att jag
kan ldgga mig 1 min informants synsitt, jag vet hur det kdnns. En svaghet kan detta vara
pa grund av att det dr oerhort svart att erhalla sig objektiv. Under mina intervjuer hénde
det ménga génger att jag ville hoppa med i diskussionen med min informant, och da
skulle intervjun snarare blivit en snackstund om erfarenheter istdllet for en intervju for

en pro gradu-avhandling.

En annan aspekt som kan ses som bade en svaghet och en styrka dr mitt val av
informanter. Jag dr en forskare, men ocksé en minniska, och darfor valde jag att hitta
informanter dér jag lattast hittade dem. Med detta menar jag min egen sociala cirkel.

Manga av mina informanter ar bekanta eller fore detta kollegor. Detta kan ses som en
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svaghet p.g.a. att jag har en personlig relation till informanten. Dock ser jag detta som
en styrka eftersom mina informanter troligen kinde tillit till mig, och vagade darmed

vara drliga i sina svar.

Nagon perfekt metod finns knappast heller. Eftersom mina intervjuer var
semistrukturerade och 6ppna for tolkning och diskussion sa@ maste jag nimna nagra
fallgropar. Problemet med denna typ av intervju enligt Ahrne och Svensson (2015) &r
att det som svarspersonen sdger maste ses som nigon slags dogmatisk sanning.
Fragorna i intervjun kan tolkas olika av olika svarspersoner. Fragorna kan ocksa vara
déligt felformulerade och kan missforstas. Det dr ocksd virt att nimna att varje
svarsperson har ett unikt sitt och en unik forméga att uttrycka sig och kan saledes séga
ndgonting pa ett felaktigt eller diffust sitt som sedan missforstas eller forvriangs av

forskaren.

5.6 Etiska fragestillningar

En forskare ska vara drlig i sin avhandling. En forskare ska halla fokus pé sitt syfte och
sin forskning. Det dr synnerligen létt, som tidigare nimnt, for en passionerad forskare

att tappa objektivitetens roda trad.

I min avhandling har jag gjort mitt basta for att halla mig till den sanningen som data
berittar. Jag har gjort mitt bésta for att inte forvrdnga mina informanters ord, och jag har
gjort mitt basta for att inte forvrdnga andra forfattares ord sa att de passar in pa min

egen version.

Denna avhandling berittar ingen objektiv sanning, och detta var heller aldrig syftet.
Denna avhandling beréttar en version av sanningen. En historia som baserar sig pa

existerande forskning och pa de beréttelser som mina informanter beréttat.

Mina informanter har fatt absolut anonymitet. Detta lovade jag varje informant innan
intervjun, Jag lovade mina informanter en absolut anonymitet och att varken deras
arbetsplats eller riktiga namn skulle komma fram. Inga riktiga namn har saledes

nagonsin anvénts i denna avhandling. Inga namn pa foretag eller personer har anvénts i
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denna avhandling eller 1 nagra transkriberingar av ljudfiler eller intervjuer Darfor &r

historiernas budskap det enda riktiga.

Absolut anonymitet dr ocksd véldigt viktigt for mig bade som forskare och som fore
detta bemanningsanstilld. Om nagon hade fradgat mig om mina tankar och erfarenheter
frdn min tid som bemanningsanstilld sé& skulle jag ocksé kravt absolut anonymitet. Jag

tror att absolut anonymitet okar svarens validitet.
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6 Berittelser

Denna avhandling handlar i grund och botten om beréttelser. Det dr informanten, den
bemanningsanstillde, som stér i fokus 1 denna avhandling. I detta kapitel presenteras
intervjuerna i berdttande form. Syftet med detta kapitel r att presentera
undersokningens material och samtidigt ge ldsaren en inblick i informanternas arbete,
en inblick i1 hur deras vardag pa arbetet ser ut och vad de upplever i sitt arbete. Har
kommer flera olika informanter 6ppna sig om sitt arbete och vad de tanker och tycker
om det. Informanterna arbetar som bemanningsanstéllda i kundtjdnstpositioner. Vissa
som heltidsanstillda, vissa som deltidsanstdllda. Vissa har mera erfarenhet 4n andra.
Det som for dem samman ar att de alla har ndgonting att sdga om sitt arbete. Samtliga

informanter bjuder pa nya tankesitt och nya synpunkter.

Dessa intervjuer utfordes under andra halvan av 2017. Samtliga namn som anvénds i detta
kapitel &r fiktiva namn for att sikra mina informanters anonymitet. Jag utforde
sammanlagt sju stycken intervjuer varav tre informanter var mén och fyra var kvinnor.
Denna fordelning var inte ett pd forhand taget val, utan av ren slump. Denna férdelning
kan inte heller direkt bindas till konsfordelningen 1 branschen. Denna studie beaktade
heller inte alder, men samtliga informanter dr mellan 20 och 30 ar gamla. Majoriteten av
mina informanter arbetade som deltidsanstdllda och studerade preliminért, med vissa

undantag.

6.1 Jussi

Jussi och jag dr gamla kollegor. Jussi och jag har arbetat vid samma foretag via samma
bemanningsforetag. Redan innan detta projekt borjade har vi ofta pratat om hur det ar
att vara bemanningsanstélld i foretaget. P4 grund av detta kiindes det naturligt att borja

intervjuprocessen med honom.
Jussi arbetar inom kundservice pa en telefoncentral i Abo och ir anstilld via ett

bemanningsforetag sen varen 2016. Vi borjar diskutera om vad han tycker om sitt

arbete. Jussi tycker att hans arbete var intressant och ldrorikt till en borjan, men néstan 1
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samma andetag ndmner han att arbetet pa senaste tid kdnts monotont och ldngtrakigt.
Han ndmner dven véldigt fort att kundforetaget han arbetar for rétt nyss haft

samarbetsforhandlingar vilket har resulterat i ett flertal uppsdgningar.

Arbetet har en langre tid kénts beddvande. Detta beror pé langtrakiga arbetsuppgifter, och
atmosfaren pa arbetet har fatt en stot pa grund av samarbetsférhandlingarna som nyss
resulterat i uppsigningar. Atmosfaren har ocksa troligen blivit simre pa grund av att alla

kundbetjinter inte gillar de nya direktiven som man maste folja

Jussi papekar att han inte kdnner sig bedovad eller uttrdkad pa grund av
samarbetsforhandlingarna utan snarare pd grund av arbetet. Han menar att arbetet &r
enformigt, och att han pd grund av detta kénner sig bedévad och uttrdkad. Atmosféren,
som blivit simre, inverkar heller inte direkt pa Jussis arbete. Han menar dock att han
inte langre trivs pd kundforetaget lika bra som han tidigare gjort. Enligt Jussi inverkar
atmosfiren sékerligen pa vissa individers arbetsinsats, men han anser att hans egen

insats inte har fordndrats nagot markvirt &ven om trivseln sjunkit.

Det har inte 4n inverkat pa min egen arbetsinsats, men det kan bra vara att det gor det vid
nagot skede. Det som har inverkat pa arbetsinsatsen och arbetskvaliteten &r snarare arbetets
enformighet. Exempelvis att jag inte alltid orkar “kartldgga” kunderna genom att stilla

tillaggsfragor.

Jussi vet inte hur man i storsta allmédnhet beaktar kinslor pa kundforetaget, vare sig det
var frdgan om positiva eller negativa kénslor. Sjilv anser att han kan vénda sig till sin

gruppchef om han har nagra negativa kianslor han vill prata om.

I alla fall vet jag att om jag vill prata om ndgonting och ta ut mina negativa kénslor kan jag
vinda mig till var gruppchef. Vi har alltsd 8 team i Abo och varje grupp har en gruppchef.
Jag vill minnas att under samarbetsforhandlingarna fanns det ocksé information om nagon
kanal ddr man kan tala om sina kinslor om man sa vill, men jag kommer inte ihadg hurdan

kanal det var fragan om. Men en sadan erbjods om man ville prata.
Jussi och jag diskuterar vidare om hur kundforetaget tar kédnslor i beaktande. Jussi

tycker sjdlv att han inte varit i behov av nagon sirskilt kinslobeaktande pa sin

arbetsplats eftersom han anser att han fér allt stod han behov genom att prata med sina
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kollegor. Jussi tycker dock att det &r fint att foretaget 6ver huvud taget erbjod en kanal

for kénslor.

Vi ldamnar det kénsloméssiga bakom oss for tillféllet och borjar diskutera hur det &r att
vara bemanningsanstélld. Jussi anser att det &r en bra sak att vara bemanningsanstélld.

Detta motiverar han genom att nimna friheten han har.

I mitt fall &r det bra att vara inhyrd via bemanningsforetaget. Genom att vara
bemanningsanstilld kan jag ganska langt sjdlv bestimma hurdana arbetsturer jag vill gora
under veckan. Bemanningsforetaget har ett eget bokningssystem pa Internet dar man kan
erbjuda sig sjélv till arbetsturer som passar en sjélv. Jag kan alltsé passa in min arbetstur
antingen fore eller efter mina studier, beroende vad som éar passligt under den veckan. Att
vara bemanningsanstélld betyder ocksa att foretaget kriver mindre timmar av mig &n fran
dem som arbetar heltid vilket passar bra pé sidan om studierna. Nagra ndimnvérda skillnader
mellan heltidsanstillda och bemanningsanstillda ser jag dock inte, jag gbr samma saker pa

arbetet som dom heltidsanstillda gor.

Vi fortsétter att diskutera om huruvida det finns pétagliga skillnader mellan
heltidsanstillda och bemanningsanstéllda pa ndgot annat sétt, ndgot som inte har med
arbetsuppgifterna att gora. Vi diskuterar narmare hur sjilva arbetsgemenskapen och
atmosfaren ser ut. Jussi pratar om arbetsgemenskapen i god ton, som om detta var det
bésta med arbetet. Han forklarar att han har fatt ménga bra vinner via arbetet. Han
ndmner ocksa hur kundforetaget, kanske inte med avsikt, delar in de heltidsanstéllda

och de bemanningsanstillda i tva skilda kategorier.

Sjalv upplever jag att arbetsgemenskapen &r lika mellan heltidsanstillda och de
bemanningsanstillda. Jag tycker sjélv att arbetsgemenskapen &r ypperlig, och jag har sjélv i
alla fall tréffat bra vinner via arbetet. Det blir ju sé att man &r med och binder sig med
medlemmarna i sitt eget team. Men man umgas ju med andra team och medlemmar pa
pauserna ocksa. Nu o da ordnas det teamkvéllar dir vi gér till ndgon tidigare
overenskommen plats och spenderar kvéllen dér. Till exempel &kte vi pa kryssning med vért
team och ett team fran Bjorneborg. P& somrar ordnas det ocksé en sommarfest dir alla team
samlas for att festa tillsammans. P4 vintern ordnas det dven en lillajulsfest. Dock far endast

foretagets egna anstéllda ga pa lillajulsfesten.
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Vi diskuterar vidare om andan och arbetsgemenskapen, och lite om tillhérighet. Jag
fragar Jussi om vad det dr som gor att en person kénner sig som denne hor till
arbetsgemenskapen. Enligt honom é&r detta ndgonting som kommer inifrén en sjilv. Han
menar att det har sin grund i hur personen beter sig pa arbetsplatsen. Huruvida man vill
vara social och trevlig eller inte, eller om man vill mingla pé arbetsplatsen. Jussi tycker

sjalv att han kadnner tillhorighet till kundforetaget och inte sjdlva bemanningsforetaget.

Jag avslutar intervjun med Jussi genom att ge honom mdjligheten att allmént och 6ppet
kommentera avhandlingen och dmnet. Jag nimner ocksé avslutningsvis vad jag vill fa
till stdind genom denna avhandling och att han nu har en mgjlighet som
bemanningsanstilld fa sin rost hord. Han tycker att han har sagt sitt och ger positiv

feedback vad géllande intervjuns struktur och fragor.

6.2 Saara

Saara, precis som Jussi, kdnner jag frén tidigare. Jag har diskuterat min avhandling med

henne 1 tidigare tillfdlle och hon anmaélde sig sjdlv som frivillig informant.

Saara har en unik bakgrund vad géllande bemanningsanstillning. Hennes tre senaste
arbetsplatser har varit via ett och samma bemanningsforetag. Hennes forsta arbete via
bemanningsforetaget var pi en snabbmatskedja i Abo. Hennes forsta anstillning tog slut
da bemanningsforetaget ringde henne och meddelade att de i misstag rekryterat for
ménga arbetare at kundforetaget. Efter det arbetade Saara en tid pd samma callcenter
som jag och Jussi har arbetat for. Numera arbetar hon pa en inredningsaffér, och byter
mellan tva butiker. Saara var ursprungligen anstélld av foretaget direkt, men blev
uppsagd 1 samband med en samarbetsforhandling. Efter det anstilldes hon péd grund av

bland annat goda forséljningsresultat via bemanningsforetaget.
Saara séger att hon stortrivs 1 sitt nuvarande arbete, att det 4r ndgonting som hon

verkligen vill gora. Saara har tidigare erfarenhet av att arbeta som bemanningsanstilld.

Négra starka upplevelser har hon inte haft i sina tidigare arbetsforhédllanden.
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Jag trivs vildigt bra pa min nuvarande arbetsplats. Det hér ar just det jag vill halla pd med.

Jag har inte haft nagra starka erfarenheter tidigare.

Forst fragar jag Saara vad det &r med hennes arbete som far henne att trivas. Hon tycker
att hon njuter av manga friheter. Hon nidmner som ett exempel att hon har friheten att
betjdna kunderna pa sitt eget sétt, och att hon har friheten att forverkliga sig sjilv genom
sitt arbete dven om det finns regler och riktlinjer som kundforetaget vill att man foljer.
Hon ndamner tryggheten och arbetshidlsovarden som trygga och positiva aspekter fran

bemanningsforetagets sida.

Jag har mojligheten att betjdna kunder pa ett fritt sétt. Givetvis finns det regler och
guidelinjer man maste folja. Jag har 4ndd mdjligheten att forverkliga mig sjalv i mitt arbete.
Arbetshdlsovarden &r vildigt viktig for mig, och den funkar bra via bemanningsforetaget.
Exempelvis om man blir sjuk eller ndgonting sa betalar bemanningsforetaget for sjukvérden
och ser till att man far sjukledighetserséttning. Och sa ser bemanningsforetaget till att man
mar bra. Ocksa det att bemanningsforetaget héller koll pa mina réttigheter &r viktigt for mig.
Och ocksa det att jag sjdlv kan inverka pa mina arbetstider. Trots detta finns det en
osidkerhet, det dr svart att planera sitt liv runt arbetsturerna for att dom kommer vildigt
ojamnt. Detta gor mig irriterad ibland, att jag 4r bemanningsanstilld och inte heltidsanstélld.

Om det inte &r julsdsong eller ndgon annan hogtid sd vet man inte alltid nir man har arbete.

Sedan forklarar jag for Saara att jag med denna avhandling forsoker gé in pa det
kénslomadssiga i att arbeta som bemanningsanstélld, och att det inte studerats s& mycket
pd individuell niva. Jag fragar Saara huruvida kénslor beaktas pa hennes arbetsplats.
Saara berdttar att kdnslor beaktas vil 1 hennes nuvarande arbete. Hon beréttar forst om

hiftet det anvinder pa arbetet, som ett redskap for att bearbeta kénslor.

Vi har ett sant dér hifte, dér vi skriver ner om vara kénslor. Vi skriver ner om vara lyckade
kundbetjaningstillfillen ddr kundservicen varit véldigt bra, antingen genom bra forséljning
eller da nir kunden har 1dmnat butiken med ett gott humor. Ibland ldgger vi med en kopia pa
kvittot. Med att anvinda detta hifte motiverar vi varann och ger varandra tips, &ven om vi

inte arbetar samma skift.

Saara beréttar att héftet ocksa fungerar som ett forum dér man lér sig av andra och av
andras upplevelser. Forutom att man delar med sig lyckade kundbetjaningstillfdllen

anvinder man ocksa héftet till att dela med sig om bra kundservice man fétt i andra
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butiker. I héftet skriver man ocksé ner om negativa kidnslor och misslyckade
kundbetjaningstillfallen. Saara fortsdtter prata om arbetsgemenskapens sétt att behandla
kanslor. Hon beréttar att butikschefen anvéinder sig av WhatsApp for att sparra resten av

gruppen. Hon sparrar bade de bemanningsanstillda och de heltidsanstillda lika mycket.

Var gruppchef skriver till oss genom gruppchatten pd WhatsApp. Har sparrar hon och ger
bra feedback &t alla demokratiskt. Aven om forsiljningen varit dalig later hon oss veta att
det inte nodvandigtvis dr vart fel. Tonen dr mena i stil ”vad kan vi gora béttre?. Hon ser

ocksa till att vi alla har det bra pé arbetet och att vi alla har samma forutsittningar

Vi fortsétter att diskutera om arbetsgemenskapen. Saara ndmner att hon kénner sig som
en del av tva distinkt olika arbetsgemenskaper, eftersom hon arbetar for tvé olika
butiker. I den ena sdger hon sig trivas vildigt bra, och att hon har ménga vanner diar som
hon pratar ditt och datt med under arbetstiden. Hon tycker vl om bide butikens chef
och butikens vice-chef. Den andra butiken tycker Saara mindre om. Jag fragar Saara om
hon kénner sig som en del av arbetsgemenskapen. Saara tycker alltsd att &ven om
bemanningsforetaget och kundforetaget 4r samma, tillhor hon tvé olika

arbetsgemenskaper och kédnner olika nivaer av tillhorighet till dessa.

I den ena butiken, ja, men inte sa virst mycket i den andra butiken for att jag inte kénner de
andra dér sé vil. Och sa har jag haft s& fi turer 1 den andra butiken. Det kénns som att jag
inte kénner nadgon och att ingen kdnner mig. Situationen e helt annan i den butiken jag
borjade 1. Dér sparrar butikschefen och jag kédnner mig som en del av arbetsgemenskapen. I

den andra butiken, ja, dir &r jag inte ens med i WhatsApp gruppen.

Jag frdgar Saara om hon kdnner ndgon tillhorighet till sjdlva bemanningsforetaget, om
hon identifierar sig som en av dom som arbetar via bemanningsforetaget. Hon anser inte
sig vara en del av den arbetsgemenskapen, om en sddan ens existerar. | varje fall ar
situationen sadan just nu. Saara anser sjélv att detta beror pé att hon bytt arbete inom

samma bemanningsforetag ett flertal gdnger. Hon anser sig vara lite forvirrad for

tillfallet.

Jag vet inte ens vem min forman ar pa bemanningsforetaget. Jag vet vem min kontaktperson
ar och till vem jag kan skicka skattekortet o sa. Nagot mer &n sa kidnner jag inte for tillfallet.

Inte &n. Situationen var annan da nér jag arbetade pé telefoncentralr
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Saara kédnner sig som hon bemots av tvivel pa butiken i Reso. Hon tycker att hierarkin
kénns av starkare ddr. Hon tycker att de andra ser ner pa henne pa grund av att hon &r
bemanningsanstéilld. Som om att de andra fast anstidllda borde berétta at henne vad som
ska goras och hur saker gérs. Hon kdnner sig tvungen att podngtera att hon tidigare varit
fast anstélld. Saara tycker att detta problem endast forekommer pa butiken 1 Reso. Pa
hennes huvudsakliga arbetsplats kdnner de andra henne vil och litar sdledes pa hennes

kompetens.

Det kénns som att den nedlatande atmosféren 1 Reso paverkar mitt sétt att arbeta och min
kompetens. P& nagot vis gor det mig osékrare. Reglerna &r i stort sitt samma pa bada
platserna. Men atmosfdren fir saker att verka mycket svarare. Det kéinns som att jag inte kan
gbra mina uppgifter for att alla andra antar att jag inte kan. Namnlappen uusi tydssdian” ger
mig ocksé en skild image. Att jag inte kan mitt arbete fastdn jag har arbetat dér i over ett
halvt ar. Om man inte ar fast ansélld &r man ”ny pa jobbet”. Mina kunskaper kommer inte

fram pd samma sitt.

Saara reflekterar tillbaka pé sin tid som bemanningsanstilld pd restaurangbranschen och
ser ett likadant tema ddr. Hon séger att dér var hon ldngst ner 1 hierarkin. Och att hon
bemottes pa ett sitt som gav henne en bild av att det dr onddigt att ens forsoka tro
nigonting mera om sig sjélv. Att man &r lagst, och formodligen kommer bli sé ocksa,

som bemanningsanstalld.

Till slut frAgar jag Saara om hon har nigra allménna kommentarer vad géllande
avhandlingen eller bemanningsanstéillning. Jag forsoker forklara att nu finns det en
mdjlighet for bemanningsanstéllda att fa sin rost hord. Hon vill podngtera att det kan
vara svart for den bemanningsanstillda att faktiskt fd ett fotfdste i kundforetaget. Hon
reflekterar tillbaka pé sin egen situation, dédr hon har bytt kundforetag flera gdnger inom

samma bemanningsforetag.

Det &r svart att fa fotfaste hos kundforetaget, eftersom man rivs ivig dérifran sa fort. Ocksa
det att om man arbetar som jag, alltsé pa tva olika butiker, far man béttre faste i den butiken
man arbetar mer i och inte s mycket i den andra. Om jag har ett skift i Reso kinner jag
ingen som jag kan informera om nagonting hénder. Jag vet inte vem jag borde ringa i det

fallet. Det kinns lite som att man inte hor hemma. Om jag har ett skift dir diskuterar jag

47



Niclas Fagerlund

bara arbetsgrejer med kollegorna, inget annat. Ibland kinns det lite irriterande att inte vara
fastanstélld direkt via foretaget eftersom man e i1 en helt annan position som heltidsanstélld.
Da ér du en person med namn och inte bara “flickan som gor inhopp”. Jag var ju
heltidsanstilld fore samarbetsforhandlingarna och numera bemanningsanstilld, och det
kénns som att hierarkin har &ndrats efter det. Exempelvis att de fastanstillda far turerna forst

och att jag far det som rakar bli over.

Vi diskuterar slutligen lite filosofiskt om hur man ser pa bemanningsanstéllda, och vad
dessa attityder kan bero pa. Saara tycker att orsaken till detta ligger hos de anstéllda pa
kundforetagen, inte i sjdlva bemanningsforetaget eller arbetet. Hon tycker att det ar

frdgan om attitydproblem.

Jag tror att det dr ett tankesitt. Eftersom du dr bemanningsanstélld betyder det att du inte
egentligen arbetar hér. Detta gor dig simre &n mig for att jag arbetar ju hér pa heltid. Du 4r den
som fér skiften som ingen annan vill ha. Givetvis tinker inte alla sahdr men pa nagot vis kénns

det som att en majoritet tinker sa

6.3 Tuomas

Tuomas arbetar inom restaurangbranschen, och frimst i Abo. Han har arbetat i ett flertal
positioner och de flesta av dem via ett bemanningsforetag. Han har exempelvis arbetat
som bartender, kock och kokshjdlpreda. For tillfdllet arbetar han som bartender pé olika
restauranger och barer i Abotrakten och far sina arbetsturer frin tva olika
bemanningsforetag. Tuomas pratar om sitt arbete i en rétt sa negativ ton. Jag borjar
med att be honom presentera sig sjdlv och vad han arbetar med. Sedan fragar jag

Tuomas vad han tycker om att arbeta som bemanningsanstilld.

Det beror vildigt mycket pa arbetsgivaren...eller foretaget som jag fr mina arbetsturer pé
foretag X har vi en vildigt bra stimning. Dir tas man emot pa ett bra sétt och foretaget
héller bra koll pé saker. Foretag Y r helt annat... dér &r den bemanningsanstéllda bara en

nddvindig kostnad.
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Tuomas berittar att det ar vildigt stor skillnad pa huruvida han trivs med sitt arbete eller
inte. Han tycker att trivseln beror skillnader mellan bemanningsforetag x och

bemanningsforetag y, och mellan kundforetag x och kundforetag y.

Till exempel pa bemanningsforetag Y, i Helsingforstrakten, ser man pé de anstillda som
kapplopningshistar. Den som hinner forst till kvarn far turen och inget annat har nagon
betydelse. Man beaktar inte alls vem som goér nagonting och var ndgonting gors, bara saken

blir gjord.

Tuomas fortsdtter att prata om hur det kan finnas stora skillnader inom ett och samma
bemanningsforetag. Han menar att man skoter saker pé ett helt annat sitt i Abo hos

bemanningsforetag Y.

Bemanningsforetag Y, i Abo, fungerar pa ett helt annat sétt. Dir tar man mer i beaktande.
Om du har gjort bra ifran dig pa ett specifikt foretag vill dom att du tar arbetsturer dir och
sa vidare. Det finns otroliga skillnader inom ett och samma foretag, hur de

bemanningsanstillda behandlas.

Jag frigar Tuomas om det finns nigra goda sidor med hans arbete, och i sédana fall,

vilka de bra sidorna ar.

Det bésta med detta arbetssitt dr att man inte dr tvungen att gora nagonting, jag kan siga nej

Jag ber Tuomas att precisera vad han menar med detta, och han syftar pa arbetsturer.
Man ér alltsé inte tvungen att ta emot vissa arbetsturer om man inte sa vill, som man &r
tvungen att géra om man dr fast anstélld. Konversationen har hittills haft en ritt sa
negativ ton. Trots detta frdgar jag Tuomas vad som dr sémst med arbetet, vad han tycker

minst om.

Ganska langt allt annat, egentligen. Ganska langt &r allt annat daligt. Man har liksom inte
nagot manniskovarde som bemanningsanstélld. Man ar ett verktyg, som en skruvmejsel. Du
har en orsak och ett andamal, inte mycket mer dn det. Du forvéntas gora ditt arbete sa bra du

kan och inte mycket mer 4n det.
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Vi diskuterar kénslor i storsta allmédnhet, och hur dessa beaktas pé arbetsplatsen pa bade
gatt och ont. Tuomas siger att de inte beaktas pa nigot sétt, inte 1 alla fall fran

bemanningsforetagets sida. Och att det mest &r kollegorna som fér stodrollen.

Inte beaktas vara kénslor pa nagot vis, egentligen. Det &r kollegorna man pratar med om
nagonting ar pa tok. Det &r arbetsgemenskapen som uppritthaller vilmaende om nagonting

som 4r pa tok, och bemanningsforetaget gor ingenting.

Tuomas fortsitter att prata om bemanningsforetagens likgiltighet. Han tyder pé att
bemanningsforetaget hir ocksd mestadels inte bryr sig. Det réder brist pd sympati och

medkénsla enligt Tuomas. Detta dr uppenbart om man &r tvungen att ta sjukledigt.

Ytterst sdllan, ndstan aldrig, frigar bemanningsforetaget om ens kénslor och hur man maér.
De enda som egentligen bryr sig om dina kénslor eller om hur du mar ar kollegorna.
Foretaget har ingen sympati eller medkinsla. Har du blivit sjuk eller slagit dig och maste
sjukskriva dig &r reaktionen vanligtvis att man inte behdver ta kontakt mer och att man inte

far nagra arbetsturer mer.

Vi pratar om arbetsgemenskapen i storsta allménhet. Jag fragar Tuomas hur den ar pa
hans arbete. Han borjar med att forklara arbetsgemenskapens mangfald pa
restaurangbranschen, och att den enligt honom troligen &r annorlunda 4n vad den &r pé

andra branscher.

Arbetsgemenskapen, om man vill kalla den sa, dr mangfaldig pa restaurangbranschen. Det
dr val sa att det dr sjdlva branschen som for folk samman pa négot vis. Det dr ofta sa att man
har en egen huvudsaklig arbetsplats, och sedan andra restauranger dér man gor
slumpmaéssiga turer. Alla tycks kdnna varann inom branschen och alla tycks vara
bemanningsanstillda till en viss man. Eftersom vi alla arbetar pa olika restauranger och inte

pa en enskild restaurang

Vi diskuterar arbetsgemenskapen lite ndrmare. Jag frdgar Tuomas hur man tar emot de
bemanningsanstillda, och hurdana skillnader det finns mellan de som ar fastanstéllda

och de som &dr bemanningsanstillda.

Det finns surpuppor. De arbetar pd kundforetagen. Dessa dr ménniskor som har en tendens

att se ner pa de bemanningsanstillda pa nagot vis.
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Tuomas menar att detta egentligen dr en form av rddsla som grundar sig i osdkerhet.
Med detta menar han att det tycks vara sé att de fast anstdllda dr rddda for att de

bemanningsanstéllda kommer ta deras arbete.

Det finns en allmén uppfattning enligt mig att vissa fast anstéllda, vanligtvis dldre anstéllda
som arbetat i 20 ar, har en negativ instédllning till de bemanningsanstillda pa grund av att det
ar rddda. Det dr rddda for att de bemanningsanstidllda kommer ta deras arbete. Att de gor
samma arbete billigare, béttre, snabbare och mera effektivt. Instillningen &r rétt fientlig, i

still med att det dr du som ska bort, inte jag for att detta dr mitt arbete.

Vi diskuterar vidare om hur de bemanningsanstéllda bemots pé arbetsplatsen, och lite
om skillnaden mellan bemanningsanstillda och de fast anstdllda. Tuomas sédger att det
finns skillnader foretagen sinsemellan 1 hur man beméter de som &r

bemanningsanstéllda. Enligt Tuomas finns det djupa kontraster i hur detta tar form.

Det finns stora skillnader 1 hur man tas emot som bemanningsanstilld. Pa vissa restauranger
tas man emot med Oppna armar...Man kramas, pratar lite ditt och datt. Pa andra sidan av
spektrumet finns det vissa fast anstéllda som pa flit javlas och forsoker gora ens arbete

jobbigt och svart.

Tuomas pratar vidare om skillnaderna i hur man bemots. Jag tycker personligen att det
han sdger mer eller mindre later som arbetsplatsmobbning, men viljer att inte

kommentera saken vidare. Jag fortsitter att lyssna pa vad Tuomas vill sdga. Han &r inte
sdker pd om detta dr ndgonting som riktar sig mot enbart bemanningsanstéllda eller om

det dr ndgonting som riktas mot andra ocksa.

Exempelvis gor vissa anstéllda sé att de pa flit inte l4gger ett nytt tomt stop under 6l kranen,
fastdn man ska gora sé. Ibland stéller vissa anstillda onddigt bréte vid ndgon annans
arbetsstation for att gora arbetet svérare. Ibland tar ndgon en flaska frdn min station och
lagger den tillbaka nir den &r tom. P4 grund av detta maste jag ibland 1dmna min station for

att ga till lagret for att himta en ny flaska

Jag frigar Tuomas hur detta pdverkar honom. Han menar att detta séklart pdverkar

motivationen och trivseln, men att han ocksa lirt sig séga ifran sig.
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Detta sméjéklas paverkar saklart min motivation och hur jag trivs. Men jag har lart mig att
ignorera javliga manniskor. Om nagon jévlas eller forsoker gora det svart for mig har jag

inget problem att séga till at personen.

Avslutningsvis fragar jag Tuomas vad han sjilv tycker om det jag forskar 1 min
avhandling. Och om han sjilv har nagonting att komma med som jag sjilv kanske inte
tankt pa. Tuomas ndmner arbetstiderna och arbetsturerna nistan direkt utan att ens

tdnka.

Arbetsturerna. Har finns det stora skillnader och problem. Vissa restauranger gor sa att de
ger de bemanningsanstéllda 4 timmar arbete &t gdngen, som dr minimi. Andra restauranger

kan 1 vérsta fall krdva upp till 16 timmars arbete per gang.

Tuomas fortsitter att prata om dverdrivet langa eller for korta arbetsturer, och hur dessa
ordnas. Han menar att man knappast foljer arbetskontraktsvillkoren. Trots detta &r

restaurangbranschen, i varje fall i Abo, beroende av bemanningsanstillda.

Ibland arbetar man 16 timmar at gangen utan nagra markvarda pauser. Jag undrar verkligen
om detta dr lagligt...hur detta ordnas...och om man ens far ndgon erséttning for vertiden.
Detta dr ytterst vanligt inom restaurangbranschen och inte enbart ndgonting som jag rakat ut
for. Under mina 8 &r pa restaurangbranschen har jag aldrig fatt ndgon som helst
kompensation for min dvertid. Jag vill minnas att jag har haft ungefér 4 arbetsturer under
hela min karridr dér jag lovligt fatt ha mina pauser. Nattklubbarna och restaurangerna i
centrum &r helt och héallet beroende av bemanningsanstéllda, i varje fall under veckosluten.
Dar ar arbetsturerna vanligtvis mellan 23 och 04, ibland mellan 00 och 04. Restaurangen
forsoker har alltsd maximera din insats pa minsta mojliga tid. 4 timmar kréver inga pauser,

du gor ditt arbete och sa far du gé

Vi diskuterar vidare om situationen pa restaurangbranschen. Jag ir personligen inte
insatt 1 varken branschens sitt att arbeta eller deras arbetskontrakt. Tuomas forklarar
vidare om hur svart det dr for den anstéllda, bemanningsanstilld eller inte, att klara sig
inom branschen. Han menar dock att man i synnerhet &r mindre vird som

bemanningsanstilld
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Sé lange man dr bemanningsanstélld har man inte rad att gnélla, for da blir man utan arbete.
Ordet r6r sig snabbt i stan. Om man kréver for mycket far man inte nagra turer mer, inte
fran andra restauranger heller. Du ryktas att vara en kranglig kypare, och ingen vill anstilla

en kranglig kypare.

Jag fragar Tuomas mera om hur arbetskontrakten gors och hur det ser ut. Jag ar dnnu 1
detta skede av intervjun forbryllad dver att pauser inte Overvakas béttre. Situationen

later ndstan overklig pa basis av det vad Tuomas siger.

” Arbetskontrakten dr néstan alltid nolltimmars. Det dr ytterst séllan som ndgon har minimi
antal timmar utsatta pa sitt arbetskontrakt. Pa den restaurang jag vanligtvis arbetar har
ungefdr 4 personer sddana arbetskontrakt dér minimitimmar dr ndmnda. Resten, totalt runt

40 ménniskor, har nolltimmar pé sina kontrakt.

Vi avslutar intervjun med att jag frdgar Tuomas hur han nu kinner sig och om han har
nigonting ytterligare att komma med. Han tycker att det dr bra att prata ut om saker
som dessa. Han sdger att det vi diskuterat dr saker som manga kdnner och tycker, men
nagonting som ytterst fa vagar yttra sig om eller kritisera. Detta pa grund av att de vill
undvika att f& den kringliga kyparens rykte. Tuomas rader mig att ta kontakt pa
Facebook med medlemmar i en grupp som heter ”Anonyymit ravintolatyontekijat” om

jag vill diskutera med flera personer i1 branschen.

6.4 Rebekka

Rebekka dr en ny bekantskap for mig. Hon fick reda pa mitt projekt via sociala media
dér jag sokte informanter. Jag kénner inte Rebekka personligen fran tidigare, hon ér
bekant med en av mina vinner. Rebekka studerar som sin huvudsakliga syssla. P4 sidan
om arbetar hon bemanningsanstilld i livsmedelsaffirer runt om i Abo. Hennes
arbetsgivare dr ett av Finlands storsta bemanningsforetag. Hon arbetar pa ett flertal
livsmedelsbutiker i Abo, frimst diir det behdvs tilliggsarbetare. Hon ndmner dock att
hon enbart arbetar for en och samma koncern. Jag ber Rebekka forklara sin

arbetssituation.
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Jag studerar ju forst och framst. Men man maste ju arbeta pa sidan om for att f& ekonomin
att fungera. Jag arbetade pé butik innan jag studerade sé detta kéindes som nagonting
naturligt att gora. Jag arbetar via ett bemanningsforetag som ger mig arbetsturer veckovis.
Jag far ganska langt bestimma sjélv nér jag arbetar. Givetvis med vissa begransningar. Det

finns ett givet antal turer per vecka, beroende pé var och nér det behdvs hjalp.

Jag fragar henne vidare om vad hon tycker om sin arbetssituation och vad det bésta ir,
hur det &r att arbeta som bemanningsanstilld. Hon tycker situationen dr ypperlig for

hennes situation.

Det ar ju ritt bra att det funkar sahér. Som studerande vet man sillan hur ens vecka ser ut.
Nu har jag sjilv kontroll att bestimma Over hur jag kommer och gar. Vet jag att en tung

tentamensvecka dr pa kommande kan jag ta mindre arbetsturer, eller om nadgon nationsfest
ar pa kommande sa kan jag planera veckan runt den. Jag trivs med mitt arbete i stora drag.

Det bésta &r nog friheten jag har.

Dock poingterar Rebekka att denna situation dr ypperlig pd grund av att hon &r

studerande. Hon menar att detta system inte skulle vara optimalt om hon arbetade heltid.

Min vecka é&r ibland fullbokad med annat 4n arbete. Skulle detta vara en heltidsanstéllning
sa skulle jag knappast trivas lika bra. Det finns en stor osdkerhet med detta arbetssitt.
Arbetsturerna ér ibland verkligen varierande. Ibland kan det vara att jag enbart far
arbetsturer som gar sent in pé kvillen och turer som &r 1 butiker som &r langt borta. Skulle
jag arbeta séhar pa heltid skulle jag ha vildigt svart att planera en vardag runt arbetet...pé

grund av den stora variationen.

Vi gér mera in pa sjélva relationen med bemanningsforetaget. Rebekka sdger att hon for
det mesta har enbart positiva erfarenheter fran arbetet med bemanningsforetagen. Hon
sdger att kommunikationen mellan henne och bemanningsforetaget ar vildigt bra och

professionell.

Butikerna varierar ju visserligen men bemanningsforetaget ér jag véldigt ndjd med. Jag har
en kontaktperson pa bemanningsforetaget som skdter allt. Hon skickar ett SMS nér
arbetsturerna ledigslas pé intranitet och sen kan man foresl4 sig till olika turer. Blir det

problem kan man alltid ringa kontaktpersonen som kidnner mig vil. Till exempel om jag inte
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kan arbeta ndgon tur som jag bokat mig in pé eller blivit sjuk. Allting fixar sig och man

kanner sig vil emottagen

Vi diskuterar vidare om det kdnsloméssiga. Om hur kinslor behandlas och tas i
beaktande vid bemanningsforetaget. Har beréttar Rebekka en vialdigt personlig historia

som nyss skedde.

Bemanningsforetaget ar vildigt bra pa att ta vara pa kinslor. Som jag tidigare nimnde sa
kanner min kontaktperson mig vél. Mina arbetskompisar tycker samma om henne. Hon har
ett valdigt bra och néra sitt att behandla de anstéllda. For ndgra ménader sen fick jag veta
om att min mormor plotsligt blivit intagen pa sjukhus péa grund av ett anfall. Detta hénde pa
en fredag kvill och jag var saklart tvungen att resa till min hemort for att hélsa pa min
mormor pa sjukhuset, och jag hade en arbetstur f6ljande dag. Jag hade ingen aning vad jag
skulle gora sa jag ringde min kontaktperson fastén det vad fredag kvéll. Hon var vildigt
empatisk och forstod situationen vil och fixade situationen sa att en annan person tog min
arbetstur. Hon sag dven till att jag klarade mig och fick mig att kinna att det 4r okej att

missa arbetsturer for personliga skél. Detta kéndes véldigt bra.

Vi diskuterar kundforetaget, och hur hon trivs déir. Rebekka poédngterar att hon arbetar
for en och samma kedja men att varenda butik dnda &r ett skilt foretag. Hon anser att
dessa skiljer sig fran varann lika mycket som vilket som helst foretag skiljer sig fran ett

annat.

Det #r ju i princip en och samma butikskedja, samma bonuskort och sa vidare. And4 &r
butikerna skilda foretag. Jag trivs for det mesta. Men dnda finns det ju skillnader mellan
butiker... skillnader i arbetssitt och sd. Pa vissa butiker bestr arbetskraften mestadels av vi
inhoppare...bemanningsanstéllda. P4 andra butiker bestar personalen mestadels av
heltidsanstillda. Det finns stora skillnader i hur dagliga arbetet fungerar, och hur vi som

bemanningsanstéllda har det.

Vi diskuterar mer om hur arbetet dr frdn den bemanningsanstélldas synvinkel. Hon
tycker att detta, som mycket annat, beror helt pd vilken butik det dr frdgan om. Jag
frigar Rebekka om hon kan ge exempel pa hur detta kommer fram. Hon ndmner nagra

exempel.
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En av de butikerna jag har arbetat i ndgra ganger finns i Reso. P& denna butik arbetar
relativt f4 inhoppare...och ndstan alltid en &t gangen, eftersom butiken ar en mindre
livsmedelsaffar och inte en stor supermarket. Har behandlas man pé ndgot vis som en andra
klass arbetare. Ingen séger fult at en sadér direkt, men man lagger mérke till att man inte &r
en del av gruppen. Eftersom man arbetar pa butiken i Reso relativt sidllan sa blir man ofta
utanfor nér det géller information om kampanjer eller erbjudanden eller nagot sént. P4 nagot
vis antar kopmannen och de andra anstéllda att man sjilv tar reda pa information. Och
fragar man sé kénns det som om man &dr en borda. Man kénner sig som nidgon som dyker

upp nu och dé och nistan stor det vardagliga arbetet.

Rebekka jamfor butiken i Reso med en stérre butik i Abo. P4 den storre butiken i Abo
arbetar Rebekka oftare. Och butiken anvénder sig ofta av bemanningsanstéllda, och

vanligtvis av flera arbetare pd samma ging.

Pa butik X ar situationen helt annan dn pa butiken i Reso. Jag arbetar oftast dir, eller ja, de
flesta turer jag gor ir just hiir. Aven om jag inte har nigon enskild huvudsaklig arbetsplats
s& anser jag att jag huvudsakligen arbetar dir. Aven om jag har turer pa andra butiker. Det
dr manga andra som &dr bemanningsanstillda dér. Som dr mina kolleger fran
bemanningsforetaget. Dér dr de bemanningsanstéllda en s stor del av arbetskraften att man
gor saker battre for oss. Exempelvis har vi en egen WhatsApp grupp just for denna butik.
Daér brukar butikens personalchef meddela om viktiga saker som berdr arbetet. Man kan

ocksé fa extra arbetsturer via WhatsApp- gruppen om négon annan har blivit sjuk.

Rebekka fortsitter att forklara om skillnaderna 1 hur man bemaots som

bemanningsanstilld t 1 de olika butikerna hon arbetar for.

P& butik X dr vi inhoppare en stor del av arbetskraften och det kénns verkligen sé. Via
WhatsApp gruppen far vi viktig information. Detta ar vildigt bra for da kidnns det inte som
om man var nidgon inhoppare som bara dyker upp och yrar omkring. Butikschefen ger dven
bra feedback at oss och ser till att vi har allt vi behover for att gora ett bra arbete. Detta ar
nog dock ett undantag och inte en regel. P4 andra butiker &r det inte alls lika bra, sisom pa
butiken i Reso och ndgra andra platser. Dar bryr sig inte de andra om oss p& samma sitt,
andra kolleger eller butikschefen. Man bara dyker upp och gor sitt arbete s& bra man bara
kan och sa gir man hem. P4 butik X ser butikschefen och andra kolleger till att man vet om
erbjudanden eller ndgonting som &r specifikt till just den butiken. Detta dr bra, for da kanner
jag att jag faktiskt kan skota mitt arbete pa rétt sétt. P4 de andra butikerna kan det bra vara

att nadgon ny produkt ir pa specialerbjudande och jag har inte fatt veta om det. Sen kommer

56



Niclas Fagerlund

det in kunder som fragar om produkten vid kassan och jag har ingen aning om nagonting.

Da kénner man sig nog usel.

Jag undrar om Rebekka har nagonting att siga om arbetsgemenskapen. Det dr ndgonting
som vi dnnu i detta skede inte har behandlat. Jag ber Rebekka fritt beskriva sin

arbetsgemenskap, och vad hon tycker om den.

Tja, vad ska man nu séga. Vi har ju en mera enhetlig arbetsgemenskap pé butik X, eftersom
vi kommer via samma bemanningsforetag och vi 4r manga. Jag har fatt manga vénner via
arbetet. Vi umgas pa fritiden ocksd. Det dr bra att ha ett stodnitverk och vénner pa arbetet.
Vi har ibland haft egna inofficiella firmafester dir vi gar ut pa krog pa helgen. Det &r roligt.
Vi byter ocksé arbetsturer sinsemellan. I denna arbetsgemenskap finns bade de
bemanningsanstillda och fastanstillda. Sa det &r en arbetsgemenskap fran bade
bemanningsforetaget och kundforetaget. Négot liknande finns det inte pa de andra mindre

butikerna. Dit gér jag for att géra mitt arbete, inget mer.

Jag frigar Rebekka om hur kénslor som de hon ndmner tas i beaktande. Hon fragar mig
om jag menar frdn bemanningsforetagets sida eller frdn butikernas sida. Jag ber henne
fritt berétta vad hon vill gidllande behandlandet av kdnslor. Hon viljer att forst prata

allmént om bemanningsforetaget, och sedan om butikerna.

Jag vet inte om bemanningsforetaget som en helhet har ndgon sérskild policy vad gillande
kéanslor och hur man behandlar dem. Var kontaktperson dr nog véldigt bra pa sddant. Som
jag tidigare ndmnde ar hon en vildigt empatisk person och man kan alltid prata med henne
om man har haft en dalig dag pa arbetet. Hon dr den som tar itu med problem om dom
uppstar. Jag har ménga génger anvint henne som ett slags bollplank nir jag har varit
frustrerad pa nagon butik. Men det 4r nog sa att hon inte kan gora s mycket at saken. Hon
kan lyssna men inte egentligen 16sa problem som uppstar pa sjilva arbetsplatsen. Jag vet att
jag inte dr den enda som har pratat om hur det ar att arbeta i butiken i Reso till exempel.
Hon vet hur det &r men det &r ju sist och slutligen upp till butiken att bestimma hur det
bemdter de bemanningsanstillda. Jag tror ocksa att de mindre butikerna inte ldgger sa stor
insats pé att se till att vi bemanningsanstillda har det bra eftersom vi ér sa fa och arbetar dir

ratt sdllan

Slutligen ger jag Rebekka mdjligheten att fritt prata om vad hon vill, gédllande

bemanningsanstillning. Jag pdminner henne att idén med denna avhandling ir att ge
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ordet till den bemanningsanstéllda. Hon sdger att hon dr ndjd pa en allmin niva men vill

anda ndmna arbetskontrakten.

Arbetskontrakten och hur de gors &r ibland lite konstiga tycker jag. Sa vitt jag vet sa har ingen
av oss ett kontrakt som é&r i kraft tills vidare. Kontrakten gors néstan alltid pa utsatt tid. Detta dr
ju visserligen normen i dagens ldge men det blir lite konstigt nir det kommer till semestrar. Jag
ar nog inte sa insatt i detta, men jag tror att detta innebér att man néstan aldrig far betald
semester, utan att semesterpengen betalas ut nér kontraktet tar slut. Jag har funderat 6ver det hér
eftersom jag arbetat mycket nu och skulle vilja ha betald semester ndsta sommar. Jag tycker
kanske att vi bemanningsanstillda borde f4 ta en mera aktiv roll i diskussionen om hur vara
arbetskontrakt ser ut. Just nu ér det take it or leave it, typ. Jag tycker det skulle va trevligt att vi
som &nda kan ténkas arbeta under hela vér studietid borde ha kontrakt som &r i kraft tills vidare.

Det skulle vara mera réttvist tror jag.

6.5 Sandra

Sandra &r en person som jag kdnner fran tidigare. Hon, som ménga andra har sjdlvmant
visa intresse for att delta i min avhandling. Hon, som ménga andra jobbar som
bemanningsanstélld pa sidan av sina studier. Sen vi senast pratas vid har det skett
fordandringar 1 Sandras arbetssituation. Hon dr inte langre bemanningsanstélld, utan har
numera ett deltidskontrakt med ett annat foretag. Trots detta bestimmer jag mig for att
utfora intervjun, efter som hon &nda har sitt forra arbete i farskt minne och kan erbjuda

bra insikt trots allt.

Jag borjar med att be Sandra beskriva sitt fore detta arbete. Hon siger att hon har arbetat
1 tvé olika roller som bemanningsanstilld. Som en person som bjuder ut smakprover pa
livsmedelsprodukter i livsmedelsbutiker, och som hjilpreda pa en blomaffar som
tillverkade studentrosor. Jag ber Sandra beskriva sitt arbete 1 stora drag, och vad hon

tycker om det.

Med tanke pa hurudant arbetet ar, sant dér skitjobb, sa har jag trivts ritt bra. Det ar

omvixlande hur arbetet egentligen fungerar och hur man behandlar oss.

58



Niclas Fagerlund

Sandra borjar fort gd in pa detalj om hurdant smakprovsarbetet dr. Hon beréttar med en
stor iver om hur hennes arbete borjade, och om hennes bristfélliga introduktion till

arbetet.

Du bara placeras dér...pa arbetet. Du har ingen aning om vad du ska goéra. Du fér en lapp
dér det star skrivet med nagra franska streck vad du ska gora. Sa det finns ingen egentlig

arbetsorientering eller ndgonting liknande virt att ndmna.

Sandra sdger dnda att hon trivs pa arbetet, speciellt provsmakningsarbetet. Hon tycker
att det har varit roligt och litt, och eftersom det ar létt har det varit roligt. Hon tycker
ocksé att det har varit roligt eftersom hon inte egentligen kédnt ndgon press. Arbetet pa

blombutiken var dock annat enligt Sandra.

Pa provsmakningsarbetet var det liksom ingen press. Arbetet var litt, och eftersom det var
latt sa var det roligt. Annat var det pd blombutiken, dér var det konstant brittom och

konstant press pa att prestera bra. Det var inte roligt alls.

Jag fragar Sandra om vad som &r det basta med att vara bemanningsanstélld. Hon
namner det spontana och friheten i1 det hela. Hon séger att hon tycker om att
bemanningsforetaget plotsligt meddelar att det finns ledigt arbete. Erfarenhet nimner

Sandra dven som ndgonting hon vérderar.

Det bésta &r nog att dom (bemanningsforetaget) meddelar att det finns pengar att tjénas. Det
tycker jag om. Och friheten att sjilv vélja var man arbetar och nér man arbetar &r trevligt.
Sen far man ocksa en massa erfarenhet av vissa saker. Nér jag en gdng borjade

smakprovsarbetet sa fick jag mer och mer arbetsturer inom samma grej.

Jag forklarar &t Sandra om hur jag vill ta upp det kéinslomassiga i arbetet. Jag fragar

Sandra om hur kénslor i storsta allménhet behandlas. Jag ber Sandra att helt 6ppet prata
om detta tema, utan att jag sjilv beréttar for henne vad hon bor berétta om. Hon bdrjar
med att forst nimna personen som rekryterat henne, den personen som hon har att géra

med pé bemanningsforetaget.

Om vi borjar med bemanningsforetaget, och hon som anstéllt mig och som ger mig mina

arbetsturer. Henne tycker jag véldigt mycket om. Hon tar saker i beaktande. Om det &r
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nagonting som har hént... till exempel att man har fatt en dalig kénsla pa ndgon arbetsplats

sa hor hon pa och behandlar mitt drende.

Sandra fortsétter att berdtta om att det r olika pa sjdlva arbetsplatsen, och att
situationen dér varierar fran plats till plats. Hon sdger att det dr fast i personen pé
kundforetaget, hur hon bemots dér och hur personen pa arbetsplatsen beter sig mot
henne. Ibland bemdts hon med forstaelse och ibland beméts hon som om hon vore
nagon som bara dr 1 vidgen. Sandra papekar dnda att detta inte paverkar hennes arbete s&

mycket, eftersom hon inte arbetar heltid.

Nér man nu 4r lite forvirrad, som man nu vanligtvis &r 1 borjan. Ibland forstér personalen i
butiken att man dr ny och butikens personal hjilper till. Och ibland ar det sa att dom tycker
att det dr irriterande nir nagon ny ar dir och stor arbetsdagen. Det varierar valdigt mycket,
hur de bemanningsanstéllda beméts. Men jag arbetar ju bara nagra dagar i veckan, sa jag vet

inte riktigt om detta paverkar mig sddar vérst mycket.

Sandra har blivit simst bemott i butiker som tillhor en och samma kedja. Hon pépekar
anda att man inte kan dra alla butiker eller en viss kedjas anstéllda under en och samma
kam. Hon tycker att det ocksd kan bero pa vilken ort butiken &r i. Hon tycker att det ar
ironiskt att hon har blivit absolut simst behandlad som bemanningsanstilld i sin egna

narbutik 1 S:t Karins.

Jag kan ju inte sdga att samtliga anstillda pd kedja X 4r elaka arbetare, det finns ju
skillnader. Lika bra kan jag sdga att orten har en inverkan pa hur jag blir behandlad. Ironiskt
nog dr min sdmsta erfarenhet inom detta arbete fran butik X i S:t Karins, som dr min egen

narbutik.

Vi diskuterar sedan arbetsgemenskapen. Jag fragar Sandra vad hon allmént sagt tycker
om arbetsgemenskapen, utan att dess vérre specificera vad jag menar med
arbetsgemenskap. Sandra tycker sjélv att det inte finns ndgon pataglig arbetsgemenskap,
och att den enda bestdende kontakten hon haft med ndgon &r den personen som ger
henne arbetspassen. Hon ndmner att den enda géngen hon har tréffat ndgon annan som
ar anstélld via bemanningsforetaget dr da hon arbetade pd blombutiken, men att hon inte
traffat dem sedan dess och sdledes anser hon inte att det blivit ndgon form av

arbetsgemenskap.

60



Niclas Fagerlund

Den enda kontakten jag har &r med henne som ger mig arbetspassen. Pa matbutiken arbetar
man ensam. Den enda géngen jag triffat ndgon annan fran bemanningsforetaget var da jag
arbetade pa blombutiken. Bemanningsforetaget anstiller ju endast studerande fran
hégskolorna i Abo. Efter det har jag inte triffat nigon av de andra. Dirfor har det vil inte

riktigt blivit ndgon arbetsgemenskap.

Vi pratar vidare om arbetsgemenskapen, och arbetet i sig sjilvt. Jag ber Sandra beskriva
hur hon ser sig sjdlv som en del av helheten. Som en del av arbetsgemenskapen och
arbetet 1 stora drag. Hon anser inte att hon &r en del av helheten eller
arbetsgemenskapen. Hon ser sig sjdlv som ndgon som dyker upp nu och da och stor
andras arbete. Nagon som dyker upp, gor sitt arbete s bra som mgjligt och sedan gar

fort hem for att inte stilla till med mera problem.

Nej. Jag ser nog inte mig sjdlv som en del av arbetsgemenskapen pa nagot vis. Jag anser
mig inte vara en del av kundforetaget eller pa samma kunskapsniva som dom andra. Jag
kommer dit och gor mitt arbete sa bra jag kan och sen gér jag hem sé fort som mojligt for att

inte skapa mer problem &n nodvéindigt.

Jag ber Sandra beritta mer om det hon kédnner. Jag frdgar henne om hon jamnt kénner
sig som ndgon som bara dr 1 vdgen, och vad detta kan bero pad. Hon sédger att hon
faktiskt kdnner sig som att hon gor mera skada @n nytta. Hon menar att detta beror pd att
varje butik har olika sétt att gora saker pa, skréptunnan ar pa olika platser, var hon ska
stélla sina saker och vad hon ska géra. Hon berittar ocksa hdr om hur det finns
skillnader i hur olika butiker bemoter henne. Ibland far hon gora allt sjidlv och butikens
personal antar att hon vet vad hon ska gora dven om hon inte har ndgon aning om var
produkterna dr och vart hon ska stélla saker. Hon séger ocksa att vissa butiker dr ovana

med bemanningsanstéllda och att de sjdlv inte helt vet vad som ska goras.

Jo jag kénner mig nog som en borda. Det finns s& ménga skillnader i hur olika butiker gor
saker. Var skriaptunnan finns, hur saker ska avlastas och i vilken ordning de ska avlastas.
Ibland 1dmnas jag ensam, dven om jag inte har ndgon som helst aning om var produkterna ar
eller var jag sjélv ska vara. Vissa butiker dr ovana med att ha oss bemanningsanstillda pa
plats. De vet inte sjilv heller vad jag ska gora eller va de sjélv ska gora. En gang tog det mig
en hel timme att packa upp och témma en produktvagn, ndgonting som inte ens hor till mina

arbetsuppgifter. Man kénner sig betungande for andra ndr man hela tiden maste fraga om
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hjélp. I S:t Karins sade de faktiskt &t mig att jag &r i viigen och att jag inte ska stdlla sa

manga fragor.

Vi édtervinder till behandlandet av kdnslor. Jag frdgar Sandra om hur situationer som
den 1 S:t Karin behandlas fridn bemanningsforetagets sida. Hon beréttade att hon pratade
lange om denna héndelse med sin ansvarsperson pd bemanningsforetaget. Hon fick
prata ur och fick bekriftelse frdn bemanningsforetagets sida om vad hennes
arbetsuppgifter dr. Hennes ansvarsperson var bestort 6ver det som hénde och lovade
fora saken vidare. Sandra papekar dnda att saken knappast kommer g vidare eftersom
detta inte dr ndgonting som ndgon tar pa allvar. Detta pa grund av att ingen har bemott

henne med vald eller hot. Sandra menar att detta 4r ndgonting som gor henne frustrerad.

Jag pratade om detta en lang stund med min ansvarsperson. Jag beréttade for henne vad som
hint och hon tyckte det var synnerligen underligt att ndgot sadant har hént. Jag beréttade for
henne vad mina arbetsuppgifter dr och hon instimde. Hon holl med om att smakproven &r
det som jag skota om, och inte packa upp produkter pa hyllorna eller ndgonting annat. Det
ar butikspersonalens arbete. Min kontaktperson lovade mig att féra saken vidare och att
undersoka situationen. Dock vet jag ju att hon inte kan gora ndgonting at saken, att detta
inte 1 praktiken kommer att ga vidare ndgonstans. Varfor skulle det? Det dr ju dnd4 inte
nagonting allvarligt. Ingen har hotat mig eller anvént vald eller nagonting sadant. Inte tar

man det hér pa allvar pa det viset.

Vi diskuterar vidare om héndelsen pa butiken i S:t Karins. Jag fradgar Sandra om
situationer som dessa dr ndgonting som hénder ofta, eller om dessa dr mera undantag.
Hon forklarar vidare att detta dr ndgonting som varierar frén anstilld till anstélld och
fran plats till plats. Hon séger att det pa varje arbetsplats finns personer som inte tycker
om bemanningsanstéllda, men att hon endast upplevt en sjdlvklar obehaglig atmosfér pa

en enstaka plats.

Pé varje arbetsplats finns de ju de dér typerna som inte tycker om inhoppare. Deras
beteende mérker man nog. Att de till exempel inte har nagot intresse att hjilpa. Eller ja, att
de latsas att inte hora om jag fragar om hjélp. Dessa finns det av pa varje stélle. Men nagon
uppenbar och klar obehaglig kénsla har jag endast upplevt i S:t Karins. Dock har det inte pa
en enda plats varit enbart positivt, att alla i butiken tar emot dig med 6ppna armar och ar

Oppna for fragor.
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Sandra beréttar mer om den obehagliga upplevelsen pa butiken i1 S:t Karins. Hon sédger
att den obehagliga situationen berodde pa en enstaka person. Hon fortsédtter att beratta
om ndr samma person besokte hennes arbetsstation diar hon delade ut smakproven, men

efter sitt arbetspass.

Hon kom fram till mig...efter att hon avslutat sitt arbetspass. Troligen for att smaka pa
smakproven. Da var hon vildigt trevlig och snill, och vi pratades vid en léngre stund.
Tydligen var hon inte negativt instélld till mig pa ndgon personlig niva, utan snarare
negativt instdlld till det att hon var tvungen att hjdlpa ndgon. Antagligen for att hon sjilv

hade brattom.

For att byta samtalsimne, och for att vixla om diskussionen, fragar jag Sandra om
hennes erfarenheter fran blombutiken. Jag ber henne ga in pa mera detalj och forklara
arbetet dér. Det visar sig att hennes erfarenhet ar bara fran nigra enstaka dagar. Hon
berittar att hon fick arbetet via samma bemanningsforetag som hon har fétt
smakprovsarbetet ifrdn. Sandra beréttar att det bara handlade om nagra enstaka dagar.
Hon borjar med att prata om instéllningen kundforetaget hade till de

bemanningsanstéllda

Alltsa det hir rorde ju sig bara om néagra dagar...fyra dagar vill jag minnas. I borjan var alla
vildigt entusiastiska och positivt instillda till att vi skulle komma dit for att arbeta. Vi togs
emot pa ett bra sétt och de fast anstillda pa blombutiken visade hur allting fungerade och
hur vi skulle gora. Efter en par dagar visade sig att vi inte héllit upp tidtabellen. Da &dndrades
instdllningen. Da 14t dom oss veta att vi inte gor vart arbete tillrdckligt bra och att vi var for
langsamma. .. men dnda nédvindiga for att slutfora arbetet. Vad kan man da foérvénta sig av
ménniskor som har arbetat dir i tva dagar? Denna instdllning var nog inte trevlig...Saklart
forstar jag foretagets synvinkel, ett arbete maste ju slutféras. Men nagot tack, annat dn

I6nen, fick man inte.

Vi pratar vidare om exemplet med blombutiken. Vi diskuterar om hur kénslor som
uppstod just di behandlades. Sandra siger att hon inte reflekterade just denna situation
med bemanningsforetaget, detta pa grund av att det var 1 boérjan pa sommarn och hon
skulle inte ta nagra fler arbetspass fran bemanningsforetaget under sommaren. Dock var

blombutikens arbetsgemenskap annan 4n i butikerna. Hér var det flera arbetare, minga
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frén ett och samma bemanningsforetag. Sandra ndmner hur man pratade om kéanslor pa

blombutiken.

P4 blombutiken arbetade jag till exempel med en tjej som studerade pd Abo Akademi, med
henne pratade jag mycket. Just om hur arbetet fick en att kénna sig dalig. Det borde vil

forklara arbetet vil, att en tjej slutade direkt efter forsta passet. Hon orkade bara inte.

Sandra, vars modersmal ér finska, sdger att hon var en spraklig minoritet pa foretaget.
Hon séger att detta gjorde arbetsgemenskapen rétt konstig. Hon forklarar situationen

narmare.

Jag var en del av minoriteten pa blombutiken. Jag var typ den enda finsksprakiga personen
dér. Det gjorde smépratet mycket svarare, forutom med den finlandssvenska tjejen som
studerade pa Abo Akademi. Dér var manga fran Kosovo. Det gjorde det svért for mig att
lara mig kénna négon eller fa ndgot grepp om arbetsgemenskapen efter som de pratade pa
sitt sprék sinsemellan. Det visade sig ocksa att en kille frdin bemanningsforetaget ocksa var
kosovoalban. Han kom séklart in i den lilla gruppen. Jag och den finlandssvenska tjejen
blev utanfor. Sen fanns dér ocksé en stor miangd ménniskor fran Estland. Efter att jag slutat
arbeta dér fick jag reda pé att Esterna hade sagt fula saker om oss, pa estniska. Detta var
ocksé en san dér sak som jag inte ides ta vidare dven om jag ville. Hur ska man bevisa

nagonting sant? Prat &r bara prat.

Jag avslutar intervjun med Sandra genom att fraga henne vad hon sjilv tycker att ar
viktigt att ta upp 1 en avhandling som denna. Hon ndmner ett flertal saker hon sjilv

tycker dr viktiga. Forst nimner hon inskolningen.

Jag tycker det dr véldigt viktigt att ta upp inskolningen...sjidlva processen. Detta paverkar
vildigt manga saker. Hur bra man ar pa sitt arbete och hur vdl man bemots hos

kundforetaget som en sakkunnig anstélld. Jag har ibland haft svarigheter att veta vem det
egentligen dr som dr ansvarig for sjilva inskolningen. Det tycks vara ndgonting som bara

delegeras till ndgon.
Relaterat till detta nimner dven Sandra kénslan om hjdlpldshet, och rddslan som

uppstar frén en slags press att prestera. Detta dr ndgonting som Sandra tycker att

hiarstammar fran inskolningen, i alla fall till en viss man. Hon tycker att det dr viktigt att
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diskutera hur det kinns att arbeta for forsta gdngen och hur kinslan att inte veta

paverkar sjédlva arbetet.

Sandra tycker att ansvar &r en viktig sak att diskutera, ocksa i undersékningar som
denna. Fran egen erfarenhet tycker hon att det ar valdigt viktigt att de
bemanningsanstédllda vet om sitt eget ansvar, och vilka uppgifter som hor till dennes

arbete

Jag tycker det &r viktigt att den inhyrda arbetaren vet om sina egna ansvar och sina
arbetsuppgifter. Vad som tillhér dennes arbetsbild och vad som inte gor det. Jag har sjilv
varit i situationer, som 1 butiken i Reso, dér jag inte vet vad jag skall gora. Detta gor att det
ar latt for kundforetaget att missbruka arbetskraften eftersom denne inte vet noga om sina

arbetsuppgifter eller rittigheter.

Sandra fortsétter att prata om arbetsuppgifterna och tycker att ocksa arbetsavtalen bor
revideras, eller 1 alla fall bor de géras mera specifika. Hon tycker att sin egen situation

ibland har varit diffus eftersom att hon inte sjdlv vet vad hennes arbete innebar.

Arbetsavtalen har varit ritt konstiga eftersom de inte ndmner nagra utsatta arbetsuppgifter.
Detta har orsakat att jag till att jag pa butiken i Reso inte vet vad det ar jag ska gora. Diffusa
arbetsuppgifter gor arbetet langsammare och jag blir ofta stérd av arbetsuppgifter som

egentligen inte tillhor mig 6ver huvud taget.

Sandra tackar for sig och anser sig vara ndjd med intervjun. Hon tycker det dr skont att

f4 pratar ut om saker och tycker ocksé att det dr viktigt att man tar upp detta.

6.6 Ville

Ville studerar vid yrkeshdgskolan Novia i Abo. Han 4r hemma fran Osterbotten och
studerar foretagsekonomi. Jag kénner inte Ville frin tidigare, utan jag triffade honom
hos en gemensam vin dér vi borjade smaprata och jag berdttade om detta projekt. Han
frdgade mig om jag har pratat med nagon som arbetar inom restaurangbranschen och

om jag behover flera deltagande. Givetvis tackade jag ja till hans erbjudande.
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Ville arbetar vid en restaurang pé sidan om studierna. Han har en langre
arbetserfarenhet inom branschen eftersom han tidigare arbetat som bade bartender och

servitor pé sin hemort, bade som heltidsanstélld och som inhoppare.

Jag borjar med att be Ville berédtta om vad han gor i stora drag. Ville berittar att han
arbetar pa en restaurang i Abo som #r en del av en storre kedja. Han har arbetar dér i

nagra ar och dr anstilld via ett bemanningsforetag.

Jag arbetar pa en restaurang hér i Abo. Jag borjade arbeta dir ritt fort efter att jag flyttat till
Abo for att studera. Jag har ju arbetat inom branschen forr och pratar bade svenska och

finska, darfor var det ganska litt att hitta arbetet hér.

Jag ber Ville berétta om hur han trivs med sitt nuvarande arbete. Vad han tycker om och

vad han tycker mindre om.

Som sagt dr detta arbete inte ndgonting nytt for mig. Jag vet ju hur branschen ér, bade i det
goda och det onda. Jag har sjilv stor inverkan pa hur mina arbetsveckor ser ut. Jag ar ju inte
heltidsanstilld sdsom jag varit tidigare. Jag ska arbeta minst 15 timmar per vecka enligt mitt
avtal. Det foljer man upp manatligen sa det kan vara att jag inte arbetar alls under en vecka
och arbetar ndstan heltid en annan. Detta &r ett bra system. Jag &r pa slutrakan av mina
studier sa jag kan arbeta ritt mycket men maste dndé ibland infinna mig pa skolan. Min

arbetsgivare har hittills varit valdigt forstdende med detta.

Ville sager att det ocksa finns negativa sidor i hans arbete. Han har inte ndgon tidigare
erfarenhet av att arbeta via ett bemanningsforetag och tycker att detta ibland skapar

oklarheter och problem, i synnerhet nér det géller arbetspass.

Tidigare har jag alltid varit anstélld direkt av sjélva restaurangen. Det har varit frigan om
mindre och lokala restauranger. Nu arbetar jag ju via ett bemanningsforetag och mina
arbetspass kommer via dem. Ibland fungerar inte kommunikationen hér. Det ror sig om
dubbelbokningar och férsvunna arbetspass. Allmént sagt tycker jag att kommunikationen
mellan den ansvarige pé restaurangen och den ansvarige pad bemanningsforetaget ar
bristfdllig. Det &r inte alls sdllsynt att ingen egentligen har koll p4 vem som ska vara var och

nér. Detta var rétt komiskt till en borjan men det borjar bli frustrerande.
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Jag ber Ville att beskriva mer om hur detta blir frustrerande. Han sédger att det saklart &r
manskligt att det hander dubbelbokningar och att arbetspass forsvinner. Da detta hdander

ofta sa syftar det enligt Ville pd ndgonting annat dn bara ménskliga misstag.

Som studerande har man ju inte s mycket 6verlopps tid. Man méste balansera arbete,

studier och studieliv. Det dr véldigt frustrerande att ha planerat sin vecka runt jobbpass som
antingen inte finns eller runt arbetspass man forvéntas vara pa men som ingen har meddelat
en om. Saklart hinder séddant, det &r ju oundvikligt. Men nér det hdnder en eller flera génger

1 ménaden sa betyder det vil att det &r ndgon som inte har koll.

Ville fortsétter att diskutera detta och berittar att det dven irriterar hans kollegor som &r
i samma alder, manga av dem &r studerande precis som Ville. Han séger att han
kommer bra §verens med sina kollegor. Han har mycket gemensamt med dem och

kénner vissa fran tidigare.

Ratt manga av oss dr i samma alder och i samma livssituation. Manga av oss studerar.
Oklara arbetsturer &r frustrerande for de andra ocksa. Det har varit prat om detta fran var
sida till var kontaktperson pa bemanningsforetaget men det hénder inte sa mycket. Det
kdnns som om detta inte ses som ett problem frin varken foretagets eller
bemanningsforetagets sida. Detta kidnns fel pa nagot vis. Kanske de endast bryr sig om att

det finns tillrdckligt med folk pé restaurangen. Vem vet?

Jag ber Ville beskriva hur arbetsplatsen kénns, huruvida han kénner nagon tillhorighet
till sin arbetsplats eller bemanningsforetaget. Han tycker om sina kollegor och han har
ménga bra vanner med sina kollegor. Han menar att han kidnner stark tillhorighet till

sina kollegor, ockséd dom via bemanningsforetaget

”Vi ar bra vanner och arbetet fungerar véldigt bra pa grund av detta. Eftersom vi 4r bra
véanner s orkar vi med langa pass utan nagra ndmnvirda pauser. Vi hjilps at och
respekterar varandra. Jag tror att detta syns utit ocksé genom bra kundbetjéning. Vi brukar
skota det mesta sinsemellan utan att blanda in bemanningsforetagets folk eller cheferna pa
restaurangen. Det dr bara littare s&. Om man till exempel fatt ett hinder och inte kan arbeta
nagot visst pass sa dr det mycket littare att bara ringa en kollega som é&r ledig och komma
overens nagonting. Detta &r visserligen inte tillatet. Egentligen borde vi komma &verens
med bade bemanningsforetaget och med formannen pa restaurangen om bytandet av

arbetspass. GOr vi detta sé tar hela saken mycket ldngre och det finns en dkad risk for att
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pass tappas bort eller att det blir dubbelbokningar. Detta system funkar béttre eftersom vid
tar bort den onddiga processen i mitten. Vi brukar férsoka ordna det sa att vi dndé slutligen
har samma antal timmar per ménad, sé att l6nen blir ritt och si. Annars skoter vi det kontant

eller flyttar det till en annan ménad.”

Jag ber Ville beritta lite mer om hur det ar att arbeta som bemanningsanstilld i denna
situation. Jag undrar om det finns ndgonting annat han vill berdtta om. Han siger att det
frimsta som &r negativt &r situationen med arbetspassen. Han tycker att detta problem
inte enbart inverkar pé arbetet, utan dven pa livet omkring arbetet. Ville ndmner ett
exempel om en misslyckad skidresa. Givetvis finns det andra saker som é&r jobbiga,

dock inte ndgonting som inverkar pa arbetet vildigt negativt.

Nja, det dir med arbetspassen dr ju det storsta problemet eftersom det har en inverkan pd
arbetet men ocksad en inverkan pd mitt liv utanfor arbetet. Jag minns en gang ndr jag och
mina vinner skulle resa till Lappland 6ver en helg i februari. Detta skulle vara en rdtt
spontan resa med endast nagra dagars varningstid. Sjilvklart forsokte jag ordna mina
arbetspass via bemanningsforetaget och min forman. Det enda svaret jag fick var att dom
skulle se vad som kan goras. Jag fick inget svar och antog att det inte gick att fixa. Jag
meddelade snopet mina vinner att jag mdste arbeta. Pa lordag formiddag infinner jag mig
pd arbete for att skota mitt morgonpass och restaurangsformannen moter mig pausrummet
och fragar mig forvanat varfor jag inte dr i Ruka. Detta gjorde mig sd arg att jag allvarligt

overvigde att sdga upp mig.

Ville fortsétter att gi in pa saker som &r jobbiga, men mindre sd. Han séger att det
forutom det tidigare ndmnda ocksa finns andra saker som frustrerar honom. Dock dr

dessa inte lika allvarliga, enligt honom.

Restaurangformannen. Hon 4r ibland en rétt sa...svar...typ. Hon ér lite pa den dldre sidan
och gillar att papeka att det 4r hon som bestimmer. Detta gér hon genom micro-managing.
Hon blandar sig ofta i sma och inkonsekventa saker. Till exempel brukar hon papeka att
plockarna (de som skoter om att borden inte har smutsiga kérl och glas) ska skota sitt arbete
i en viss ordning och att vissa bord behdver service. De flesta pé restaurangen vet exakt vad
de ska gora och vad deras plats dr. Restaurangchefen gor arbetet langsammare eftersom hon
ofta ska blanda sig i saker hon inte har ndgonting att géra med. Hon &r &nda sist och

slutligen ritt sa ofarlig, man lir sig handskas med henne.
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Jag fragar Ville om han slutligen har ndgonting annat att komma med, eller om han ar
ndjd med intervjun som den dr. Ville vill annu ndmna arbetskontrakten samt pauserna i
branschen. Han tycker att arbetet dr tungt, och att han sillan tar ndgra ndmnvérda

pauser. Ville tycker ocksa att séttet arbetskontrakten gors pa ér véldigt konstiga.

Jag vet inte hur insatt du &r i restaurangbranschen och sd men det ar en rétt sa hard bransch.
Man arbetar véldigt langa arbetsturer, ibland upp till 10 timmar, utan nagon ndmnvérd paus
eller kafferast. Jag vet inte hur lagligt detta 4r men det tycks vara ndgon form av norm. Visst
star det ju om dygnsledighet, pauser och raster i arbetsavtalen men dom foljer man inte s&
noga. Sa var det tidigare, och historian ar likadan hér. Jag har ett flertal ginger arbetat dnda
till stangningstid och sedan dykt upp pa ett langt formiddagsskift dagen efter. Bagge

arbetsturerna utan ndmnvérda utsatta pauser eller raster.

Vara arbetskontrakt &r ocksa lite konstiga. Dom flesta, ocksa dom som har arbetat hir pa
sidan om studierna i flera ar, har tidsbundna kontrakt. Nar det ena arbetskontraktet tar slut
sa skriver man pa ett nytt likadant. Detta ger folk en viss osékerhet tycker jag. Hur kan man
gbra nagra ldnga planer om man enbart har tidsbundna kontrakt? Vissa kollegor sédger att
detta beror pa arbetett, eftersom antalet timmar och antalet pass &dr osékra sa kan man inte ha
folk anstdllda med kontrakt som &r i kraft tills vidare. Jag tycker att jag har hort om att man
i Finland inte far ha manga tidsbundna kontrakt efter varann. Jag &r nog inte helt séker, och

borde kolla upp det.

Ville och jag avslutar intervjun hir och jag ber honom slutligen om tips eller nagonting
annat han skulle vilja se att framtida studier tar i beaktande. Ville fortsétter pa det som

han precis sade och ndmner arbetskontrakten och dess regler

Ja, jag tycker att man i fortséttningen borde koncentrera sig pa de inhyrdas réttigheter. Vi
borde fa battre skolning gillande vara réttigheter. Det kan vl inte enbart vara upp till oss

sjdlva att ta reda pa allt. Vi borde ha ndgon gemensam skolning om detta kanske.

6.7 Vilma

Vilma ér en ny bekantskap for mig. Hon dr min fastmos studiekompis och hon har fatt

hora om denna undersokning via henne. Vilma arbetar som butiksbitrdde via ett
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bemanningsforetag i olika butiker i huvudstadsregionen. Hon arbetar nistan heltid dven

om hon enligt sin arbetsgivare dr deltidsanstilld. Jag ber Vilma forklara sin situation.

Jag arbetar for en butikskedja via ett bemanningsforetag. Det ror sig om olika butiker,
fraimst inom Helsingfors men dven i Esbo ibland. Jag &r deltidsanstédlld men jag arbetar
ibland nistan heltid. I alla fall for tillfallet. Mdngden arbetspass man far varierar ju. Ibland

far man mycket mindre pass dn vad man ténkt sig.

Jag fragar Vilma vad som &r det bista med att arbeta som bemanningsanstélld. Hon
tycker om friheten och att arbetet inte ar ett normalt 8 till 16 arbete. Ursprungligen
valde hon detta arbete for att det fungerar bra som ett arbete pa sidan om studierna.

Numera har Vilma ett mellandr medan hon planerar sin framtid.

Ja, det absolut bésta med detta &r ju att arbetspassen séllan ér lika. Detta passar mig utmaérkt
eftersom jag har hobbys som ibland kréver att jag ar frinvarande mitt pa dagen. Jag tar
alltsé sanglektioner. Jag kan sjélv anpassa mina arbetstider runt mina hobbys. Ibland
betyder detta ju att man &r pa arbete pa kvillar och péa veckoslut, men det tycker jag ar oke;j.
Jag borjade ju studera samtidigt med din flickvdn men beslot mig ganska fort att den
inriktningen inte riktigt var min grej. Jag fortsétter hér tills vidare men jag soker nog annat

ocksa. Det dr valdigt svart att fi nagonting annat som outbildad hér i huvudstadsregionen

Vi fortsétter att prata mera om vad hon tycker att &r bra och vad som ar daligt med
sjdlva arbetet. Hon tycker mest om arbetsturerna men ocksa om den sociala delen av
arbetet. Hon tycker om att prata med ménniskor och sociala situationer. Minst tycker

hon om bemanningsforetagets organisation.

Jag &r en vildigt social och pratsam person och darfor passar det hiar mig. Jag pratar mycket
och gillar att prata och att diskutera. Genom arbetet kommer man i kontakt med manga
ménniskor dagligen och det tycker jag verkligen om. Ett vanligt kontorsarbete r ingenting
for mig. Jag provade pa det en sommar som assistent men det var otroligt trakigt. Det
samsta med detta arbete dr nog sjdlva bemanningsforetaget. De beter sig véldigt oréttvist
mot de anstéllda ibland. Man brukar kunna gé vidare till mera krdvande uppgifter via
bemanningsforetaget, till exempel vikarierande forman eller liknande. Det dr nog sa pa den
dér platsen att det inte nédvéndigtvis dr meriter som for en framat. Enligt min erfarenhet sa
ar det nog mest personliga kontakter och relationer som for en vidare. Men sahér ar det vél

pa manga andra platser ocksé. Det kénns &ndéa frustrerade och daligt nir sddant hander.
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Jag fragar Vilma om hur sddana kénslor behandlas i foretaget. Jag later Vilma
bestdimma sjdlv om hon hir vill svara utgadende fran hur den enskilda butikens personal

behandlar kénslor, eller hur bemanningsforetaget gor det.

Ja de beror ju lite pa. Frustrationerna bakom orittvisa befordringar ar inte ndgonting man
precis tar upp. Man vill ju inte gnilla om sédant. Dessutom ar det ju sa att de som har blivit
befordrade oftast sitter med pa samma skolningar och méten. Inte skulle jag i alla fall vaga
kritisera befordringarna framfor ndgon. Nagot annat prat om kéanslor finns nog inte fran
bemanningsforetagets sida. Forutom sméprat. Kénsloprat varierar ocksé frén butik till butik.
Allt som oftast fungerar behandlingen av kénslor vildigt bra fran butikens sida. Detta beror
troligen pa att det ganska ofta hinder saker som paverkar kénslorna starkt. Ibland uppfor sig
kunderna hotfullt eller s& dr dom fulla. Hiander detta sa finns det ofta ndgon slags procedur.

Att ta en paus eller prata ut med formannen eller nagonting. Det kénns bra och tryggt sa

Jag ber Vilma beskriva hur deras arbetskultur ser ut. Jag stiller fragan pa ett sétt som

ger Vilma mojligheten att sjdlv vilja frn vilken synpunkt hon svarar.

Vi har det jattetrevligt pa arbetsplatsen. Alla kommer 6verens med varandra. Fastdn man har
haft en lang och tung dag pa arbetet sa kdnner man sig glad ndr man gér hem eftersom man
arbetar med ménniskor som &r ens kompisar. Detta stimmer nog pa de flesta butiker jag
arbetat for. Det finns pa nagot sétt en anda av gemenskap dér. Man hjélps at och vi brukar
socialisera utanfor arbetet ocksa. Inhoppare och inhyrd arbetskraft &r ritt vanligt i
huvudstadsregionen och jag tycker att de anstillda ganska langt &r i samma alder. Det

paverkar saker ocksa.

Vilma fortsitter berdtta om arbetsplatsens kultur och anda. Hon papekar att situationen

inte alltid ar positiv, men att det inte finns nigra storre problem.

Vi har en stark kultur, vi r en tdt grupp och det paverkar arbetet mycket. Man orkar vara
positiv och goéra mer for kunder da. Det ar ju inte alltid sd positivt heller. Jag tycker i alla
fall att det finns en viss niva av favorisering nér det géller arbetsturer. Butikerna skickar ju
varje vecka sjélv en lista pa lediga turer till bemanningsforetaget som sedan hittar
arbetskraften. Det tycks vara sa att vissa personer fir mera sondagsturer dn andra. Dessa ar
ju véldigt eftertraktade eftersom man far dubbellon. Jag har sjdlv anmaélt mig frivillig varje

sondag och har nog inte arbetat en endaste sondag pa 6ver en manad.
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Jag fragar Vilma om hur detta far henne att kinna sig.

Visst blir man ju frustrerad och besviken men det 4r nog inte nnting man pratar om direkt.
Man vill inte pé sétt och vis hamna i konflikt med sina arbetskompisar som kanske arbetar
mera sOndagar. Jag vet ju inte om det dr ndgonting systematiskt eller om det endast e jag
sjalv som tror att det 4r sd. Jag tycker dnda inte att detta dr sa viktigt att jag borde ta upp det

med négon. Jag har ju i princip ett nollkontrakt och inget 16fte om specifika pass heller.

Avslutningsvis efter en ganska kort intervju fragar jag Vilma om hon har nagonting hon
vill nimna, om jag glomt bort ndgonting eller om hon har ndgra tips pa vad som borde

undersokas i en undersokning som denna.

Nja inte vet jag. Jag har ju ingen tidigare erfarenhet som bemanningsanstilld, s jag har ju
ingenting att jamfora med. Jag tycker att min situation 4r bra i storsta allménhet. Visst finns det
ju negativa saker men det finns det vél pa andra arbetsplatser ocksa. Nagonting som skulle vara
intressant att studera skulle vl vara just hur folk som arbetar som bemanningsanstillda blir
befordrade vidare. Det skulle vara intressant att veta om det &r vanligt att folk kommer vidare

med kontakter

6.8 Sammanfattning

I detta kapitel presenterades de beréttelser som utgor sjdlva stommen for denna
avhandling. Vissa berittelser var ldngre och mera tidskrdavande &n andra. Dessa
berittelser ger ldsaren en inblick i beréttarens vardag, och om de upplevelser som dr

betydelsefulla for dem.

Personligen dr jag ytterst n6jd med resultatet av denna datainsamling. Ett fatal intervjuer
var svéra till en borjan, eftersom nagra intervjupersoner var motvilliga att verkligen
prata om detta. Under intervjuerna lade jag sjilv som forskare mérke till att detta &mne
ligger néra hjartat for manga. Historierna varierade fran glidje till frustration och

nedstimdhet, med allt ddremellan.
Mina intervjupersoner, lika som jag, har upplevt bade det positiva och det negativa med
att vara bemanningsanstélld. Jag hade sjdlv svért att inte engagera mina svarspersoner

med personliga anekdoter som troligen skulle har forvriangt resultatet, och 1 mitt tycke
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holl jag mig sé objektiv som mojligt. Beréttelserna presenterade hér dr ytterst
personliga. De dr erfarenheter och en del av mina svarspersoners livshistoria.

Berittelserna tangerade de d&mnen jag sjélv ville diskutera, men ocksa manga fler.
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7 Analys

I detta kapitel kommer jag analysera den information jag fatt ur beréttelserna. Med
denna avhandling vill jag svara pa tva centrala forskningsfragor. Dessa forskningsfragor

ar:

Hur upplever bemanningsanstillda att de positionerar sig i kundorganisationen?

Vilka kanslor vicker positionen som bemanningsanstilld hos de intervjuade?

Som redskap for analysen har jag som resultat av min abduktiva process tagit hjédlp av
teorier om organisation, hierarki och klass som tilldgg till teorier om kénslor som var
den fOrsta teoretiska helhet som jag utgick ifrdn. Detta kapitel kommer darfor att delas

in 1 ett flertal delar utgdende ifrdn min teoretiska struktur.

De forsta tre delarna foljer strukturen i min teoretiska referensram och analyserar

materialet utgdende fran organisation, hierarki, klass och kénslor.

Vad handlade da sjdlva intervjuerna om? Att kunna analysera dessa historier pa ett sétt
som producerar klara data i fina léttl4sta diagram &r synnerligen svart. Detta tror jag
beror pé att historierna mina informanter beréttat dr véldigt subjektiva och ytterst
personliga. Trots detta méste beréttelserna vara jimforelsebara, eftersom detta dnda &r

vetenskaplig forskning.

Eftersom historierna som analyseras hér dr ytterst subjektiva och personliga kommer
analysen ha en personlig dimension. Tidigare har diskussionen i HPL (2016),
Lihteenmaki (2012) och Almega (2017) och andra diskuterat frin branschens eller
foretagens synvinkel. Vad som foljer dr en analys utgaende fran de

bemanningsanstélldas synvinkel.

7.1 Hierarki

Mina informanter nimner bemanningsforetagen omgaende och kdnner mestadels

tillhorighet med och ser sig som en del av kundforetaget -- inte bemanningsforetaget.

74



Niclas Fagerlund

Mina intervjupersoner ndmner inte mycket gillande sin position 1 bemanningsforetagen
eftersom bemanningsforetagen har en mera formedlande och administrativ roll. Dock
finns det vissa nimnvérda hierarkistrukturer som kan identifieras. Exempelvis sdger
Rebekka att bemanningsforetagen dr handldsa for att beriktiga situationer som bor
forbattras. Detta tyder pa att det finns en viss hierarki 1 beslutsfattandet mellan
bemanningsforetag och kundforetag. Detta dr dock nagonting som inte ar forvanande
eftersom kundforetaget sjalv bestimmer hur det gar till viga. Bemanningsforetagets och
bemanningsanstilldas roll 4r i detta sammanhang &r att forse kundforetaget med

arbetskraft, och inte att forbéttra deras arbetssétt.

Mina svarspersoner arbetar generellt sagt med olika uppgifter inom kundservice, sa som
kassabitridde, restaurangpersonal eller som kundservicemedarbetare pa en telefoncentral,
for att ndmna nigra exempel och saledes besitter de inte nagon slags specialistkunskap,
utan arbetar snarare som komplement till den redan existerande arbetskraften. Aven om
hierarkistrukturerna varierar mellan olika kundforetag s& som exempelvis Tuomas och
Rebekka ndmner, sa kdnner sig mina svarspersoner mestadels som att de &r 14gst ner i
kundforetagets hierarki. Detta stoder det som Child (2015) ndmner om specialisering
och hierarki. Child menar att de medlemmar som besitter specialistkunskaper 1 en

organisation njuter vanligtvis av en hogre position 1 organisationen.

Den bemanningsanstilldas position, i alla fall inom ramen for denna studie, dr ingen
specialistposition utan ett komplement till redan existerande arbetskraft. Darmed é&r det
utgdende fran Childs (2015) teori synnerligen svart for en bemanningsanstélld att ha en
annan plats 1 hierarkin pé kundforetaget dn en bottenroll, 1 alla fall for den typen av
bemanningsanstélld som mina svarspersoner dr. Saara namner att hon bemdéts av tvivel
hos kundorganisationen. Detta tyder pd att i detta fall &r den bemanningsanstéllda &r
motsatsen mot specialisten och har ddrmed inga unika kunskaper och saledes beméts av
tvivel. Ville ndmner liknande, att han ocksd bemotts av tvivel och misstro for att han ar

bemanningsanstélld.

Child (2015) diskuterar hierarkins artefakter, som kan vara fysiska eller icke- fysiska
och inom ramen for denna studie gar det att identifiera dessa artefakter i mina
svarspersoners berdttelser. Tuomas ndmner att man beméts som ett verktyg i

kundorganisationen, och att de fast anstillda etablerar sin position i hierarkin genom
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beteendemadssiga artefakter sd som att man idkar sabotage for att forsvara den
bemanningsanstélldas arbete. Tuomas ndmner ocksa att detta beteende fran de

fastanstélldas sida forsvarar integreringen och assimileringen i kundorganisationen.

Detta tangerar det som By och Diefenbach (2012) kallar for organisationens
skyddsmekanism mot externa krafter. Tuomas ndmner att de fast anstillda ser pa
bemanningsanstillda som hot, som de som kommer till arbetet och stjél jobb. By och
Diefenbach (2012) ndmner att hierarkin i organisationer kan forstirka redan etablerade
diskriminationsmonster. Dessa diskriminationsmdnster, i alla fall i Tuomas exempel,
kan tdnkas vara en slags skyddsmekanism. Man diskriminerar och sérbehandlar
bemanningsanstillda pa grund av att man ar radd att de kommer ta jobben fran de som

redan ir anstillda i foretaget.

Jussi ndmner teamkviéllarna pd kundforetaget, det ordnas teamkvéllar dér samtliga &r
vilkomna, bade fast anstdllda och bemanningsanstillda, och teamkvéllar endast for fast
anstillda. Detta kan ses som en slags diskriminationsmonster, och dr det vért att nimna
att det lika sannolikt kan vara en kostnadsfrdga. Trots detta kan de bemanningsanstéllda,

som exempelvis Jussi, uppleva detta som ett diskriminationsmonster.

Sammanfattningsvis identifierar mina svarspersoner hierarkier i sina beréttelser. Ménga
av mina svarspersoner har sjdlv identifierat sirbehandling och utanforskap dér
bemanningsanstéllda &r dtskilda fran dom andra. Mina svarspersoner dr ofta ldgst ner 1
kundorganisationens hierarki, och det finns ndgra mojliga orsaker bakom detta.
Bemanningsanstillda ar i detta fall temporér arbetskraft och ett komplement till den
redan existerande arbetskraften, och dirmed besitter de inte ndgon specialistkunskap
som enligt Child (2015) dr ndgonting som man besitter om man dr hogre i

organisationens hierarki.

Hierarkimdnstren stérks 1 vissa tillfallen pa grund av hierarkiartefakter sd som
sarbehandling. De bemanningsanstdllda dr oftast ldgst ner i hierarkin och de paminns
om det. Detta kan vara ndgot som By och Diefenbach (2012) kallar for organisationens
skyddsmekanism mot externa krafter. De bemanningsanstillda sdrbehandlas och
paminns om deras plats 1 hierarkin mojligtvis pa grund av att de ses som ett hot av de

andra, som externa aktorer som kommer att ersitta den ordinarie arbetskraften. Nigra
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ndamnvarda hierarkistrukturer inom bemanningsforetagen ndmner mina svarspersoner
inte, troligtvis p.g.a. att bemanningsforetagen i dessa fall har en administrativ roll.
Berittelserna tyder dven pé att det finns hierarkiska skillnader mellan kundforetag och
bemanningsforetag genom att det &r kundforetaget som ofta har det slutliga ordet nér det

géller dagliga drenden pa arbetsplatsen.

7.2 Klass

Klass kommer, precis som hierarki, fram i mina svarspersoners beréttelser. Rebekka
ndmnde specifikt att hon kdnner sig som en andraklassarbetare. Detta pa grund av
sdarbehandling nér det giller semesterersittningar och arbetskontrakt. Sandra, &ven om
hon inte kallar sig sjdlv for andraklassarbetare, har ocksa bemétts av sdrbehandling 1
form av bristfillande skolning och oklara arbetsuppgifter. Ville ndmner att de
bemanningsanstillda sdrbehandlas da det ar frigan om utdelning av arbetspass och
menar att bemanningsanstillda inte far ndgon prioritet, utan far néja sig med de pass

som blir 6ver dé de fast anstillda gjort sina val.

Ville och Sandra har identifierat problempunkter pa kundfoéretaget men vill inte fora
dem vidare eftersom de &r av den asikten att problemen inte atgirdas eller tas pa allvar.
D.v.s. att de antingen inte vill skapa svallvagor med att klaga, eller att de inte ids fora
fram problemen eftersom dessa inte andd kommer att atgdrdas. Detta &r ndgonting som
Cote (2011) syftade pa med att séga att inte réra om 1 grytan, att inte vaga sticka ut. Det
kan ocksé rora sig om nagon form av apati eller bortkoppling som Hértel, Zerbe och
Ashkanasy (2005) diskuterade, att helt enkelt inte idas gbra ndgonting at saken eftersom
de 1 varje fall inte far sin rost hord. Tuomas ndmner nagonting liknande dé& han séger att

man som bemanningsanstilld har friheten att vilja, men inte ritten att gnilla.

Gray och Kish-Gephart (2013) pratade om klass som hirstammar fran en individs
kapital. Relaterat till empirin handlar det om en skillnad i socialt kapital. Skillnaden
mellan bemanningsanstilld och fast anstélld kan bero pa att den fast anstéllda ses som
mera kompetent och erfaren och har dirmed hogre socialt kapital. Beréttelserna stoder
det som Acker (2011) sdger om klass. I mina svarspersoners berittelser dr cheferna och

formdnnen i1 hogre klass. Men, intressant nog, verkar det som om att de fast anstéllda

77



Niclas Fagerlund

ocksa dr av hogre klass 4n bemanningsanstéllda &ven om dessa inte har nagon hogre
officiell position 1 organisationen. Detta tyder pé att de bemanningsanstillda som oftast,
bland med mina svarspersoner, endast gor vissa arbetsuppgifter pé deltid, och inte

mycket mer, besitter den ldgsta klassen i organisationen.

I ménga av mina svarspersoners beréttelser hittar man inslag av sdrbehandling och
utanforskap som tyder pa att bdde anstdllda i kundorganisationen, och bland med sjdlva
bemanningsanstillda, ses bemanningsanstillda som andraklassmedborgare. Tuomas
anser sig ibland vara en slags springpojke, och behandlas som en sddan av andra i
kundorganisationen. Tuomas ndmner ocksé att det finns skillnader i1 hur fastanstéllda

kontra bemanningsanstidllda kompenseras for sitt arbete.

Detta dr nadgonting som dven Rebekka tar upp 1 sin berittelse, ddr hon anser sig vara
ordttvist behandlad nér det kommer till semesterpengar, arbetskontrakt och liknande.
Sandra nimner att hon som bemanningsanstélld far en bristfallig utbildning till sitt
arbete och att kundforetaget inte vill lagga ner tid pa inskolningen, men att hon
samtidigt antas prestera pa sitt jobb utan behdvlig utbildning. Kundforetaget forhaller

sig sdledes vildigt ogint gentemot henne.

Ville ndmner ojdmlikhet ndr det kommer till arbetsturer och pauser. Ville sdger att det &r
de fastanstéllda som favoriseras ndr det géller fordelningen av arbetsturer samt hur och
ndr pauser tas under arbetsturerna, att det dr de fastanstdllda som fér gora sina val forst,
och att de bemanningsanstéllda far ta det som blir 6ver. Vilma har bemdétts pé ett
liknande sétt och ndmner ocksé favorisering nér det géller arbetsturer. Vilma ndmner
ocksé orittvisa befordringar som inte nddvéndigtvis dr baserade pa meriter, utan mera

baserade pd kontaktnétverk.

Sammanfattningsvis finns det, precis som hierarkimonster, dven klassmonster hos
kundf6retagen. De bemanningsanstédllda behandlas som andra klassens medborgare 1
vissa fall, och genom beteendemdnster frén fast anstéllda pAminns de
bemanningsanstéllda om sin plats i klassystemet. De fast anstéllda har privilegier som

bemanningsanstéllda inte har, sd som forkorsritt till arbetsturer och semestrar.
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Det ar vért att ndmna att det ar rétt logiskt att bemanningsanstéllda i detta ssmmanhang
behandlas som den ldgsta klassen. Inom ramen for denna avhandling ar ju de
bemanningsanstéllda endast komplement till den existerande arbetskraften. Ddarmed
tycker jag att det inte dr sd forvdnande att den ordinarie arbetskraften far mera
privilegier. Detta betyder dock inte att semestrarna och arbetsturerna ar det enda som

tyder pa en klassindelning.

7.3 Kénslor

Mina intervjupersoner var kénslosamma i sina berittelser. De forklarade och berdttade
hur vardagen ser ut pa kundforetaget, och hur de kidnner sig. Denna avhandling utgér
fran Hochschilds (1979) interaktionsmodell for att forklara vad kénslor dr. Denna
modell dr ett passande verktyg for att hjdlpa mig som skribent att forsoka forklara de
kinslor som kommer upp 1 beréttelserna. Enligt Hochschilds (1979) interaktionsmodell
uppstér kénslor i ett socialt sammanhang, och det ar precis det som sker i berittelserna.

Det 4r ndgon minnesvird situation som vécker kinslor.

Informanternas historier varierade starkt. Detta kunde jag forvdnta mig eftersom det sist
och slutligen ar fragan om subjektiva upplevelser pé en arbetsplats. Den dverldgset
vanligaste kdnslan som mina informanter nimnde ar kidnslan av frihet. Samtliga
informanter ansag att friheten dr en stor motivator niar de motiverade varfor de har valt
att arbeta som bemanningsanstillda. Vad frihet egentligen betyder for individen dr
vildigt subjektivt. Enligt mina informanter betydde frihet vanligtvis friheten att sjdlv
bestdmma Over sina arbetspass. De ansag att frihet betyder att de kan planera arbetet
runt sitt liv, och inte tvirtom. Det dr virt att 1 detta skede papeka att minga av
informanterna &r i skrivande stund heltidsstuderande och prioriterar darfor bland annat

studierna Over arbetet.

Den 6verliggande kdnsloméssiga tonen i1 svarspersonernas beréttelser dr nagot negativ,
dven om positiva upplevelser finns. Frihet dr siledes ett mingfacetterat begrepp 1 detta
sammanhang. Kénslan av frihet for med sig en alternativkostnad, friheten med sig en

kinsla av osdkerhet eller att std utanfor det sociala omloppet pa arbetsplatsen. Att sjilv

kunna bestdmma Over sina arbetspass dr nagonting dr en frihet, med en medfoljande
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alternativkostnad. Ville beréttar att det finns orédttvisa och favorisering i hur man pa
kundforetaget formedlar arbetspass. Ville har friheten att vélja sina arbetspass eftersom
att dessa arbetspass dr de som bli dver nir de fastanstéllda forst valt sina. Dessa historier
visar att de bemanningsanstillda njuter av friheter, men har ingen rétt att klaga och inget

tvang att hora hemma néagonstans.

Eide (2005) och Bolton (2007) pratar om emotionella regler och kénsloméssiga masker.
I dessa berittelser riktar sig inte de emotionella reglerna eller kdnsloméssiga maskerna
mot kunder, utan snarare inom arbetsmiljon. Exempelvis da vissa bemanningsanstéllda
bemoter pa oklarheter och fel men inte rapporterar dem vidare. Nigra svarspersoner,
sasom Sandra och Tuomas, bemoéts som andraklassarbetare pa kundforetagen. I dessa
skeden anpassar de sina kinslor, s& som Hochschild (2003) skriver om surface acting
och deep acting, for att klara sig 1 vardagen. Jag skulle d4ven hidvda att de kinsloméssiga
regelverk som Hochschild (1979) diskuterar gar att identifiera i Tuomas berittelse.
Emotionella regelverk dikterar vilka kénslor som &r passande och icke-passande att
framfora 1 en organisation. Har verkar det som att det dr passande att Gppet visa forakt

mot de bemanningsanstillda utan nadgra nimnvirda konsekvenser.

Ungefar 71% av svarspersonerna ansag att de trivs med sitt arbete, men orsakerna
varfor informanterna trivs pa sitt arbete varierar. Vissa informanter, t.ex. Vilma, trivs pa
sitt arbete eftersom arbetets natur aterspeglar hennes egna sociala personlighet. Andra,
sd som exempelvis Sandra, trivs med det hon gor eftersom hon kan planera sitt arbete
runt sina studier och for att hon kan tjdna pengar. I storsta allménhet betyder detta att

majoriteten trivs med sitt arbete men att orsaken bakom trivseln dr vildigt subjektiv.

43% av informanterna ndmnde att de kinner tillhorighet. Mera specifikt sagt, s& kdnner
de tillhorighet till kundforetaget i.e. foretaget som hyr arbetskraften och inte foretaget
som hyr ut arbetskraften. Ingen informant ansag sig kénna tillhorighet till
bemanningsforetaget, troligtvis for att bemanningsforetagen inom ramen for denna
studie har en mestadels administrativ roll i.e. de som betalar lI6nen, ansvarar for
arbetskontrakten och dylikt. Sjilva arbetet, det arbete som mina informanter utfor, sker

hos kundforetaget.
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43 % av informanterna ansag att trygghet var en betydande kénsla. Sdsom frihet ar
ocksa trygghet en kénsla som kan betyda olika for olika ménniskor. Till exempel
tryggheten pa arbetsplatsen och tryggheten att ha bemanningsforetaget bakom sig

géllande den anstélldas réttigheter och géllande arbetskontrakt.

43% av informanterna var av den dsikten att kdnslor beaktas i arbetet. I detta avseende
kan detta betyda att kénslor beaktas frdn antingen bemanningsforetagets sida,
kundforetagets sida eller bdda tva. Som exempel ndmner jag Jussi som i sitt arbete
rakade ut for en situation dir samarbetsforhandlingar borjade pa kundforetaget. I denna
situation agerade kundforetaget pa ett bra sitt genom att ge de anstillda en plats dir de
Oppet kunde prata om de kédnslor som denna situation skapade. Jussi ansag sig sjalv inte
behova en plats for att prata om sina kinslor eftersom samarbetsforhandlingarna inte

direkt rérde honom, men han tyckte gesten var vilkommen.

29% av informanterna nimnde obetydlighet som en kéinsla som uppstar. Inom ramen for
denna avhandling handlar det exempelvis de bemanningsanstilldas arbetsinsatser och
hur dessa emottags pé kundforetaget. Sandra ndmner situationer dér hon har kéint sig
obetydlig, som om hon inte egentligen bidrog med nigonting. Hon ndmner att hon ként
sig som ndgon som endast ar dir for att gora sitt arbete och sedan ga hem. Sandra
ndmnde ocksé att hon kédnde sig som om hon var i vagen for de som &r anstillda pa
heltid. Sandra ndmnde ocksa en viss oklarhet i arbetsuppgifterna. Med detta menar hon
att kundforetaget forvintade mycket av henne utan att ge klara direktiv om vad det

egentligen ar hon ska gora och vad som forvintas av henne.

29% av informanterna kinner frustration med kundforetaget. Kénslan av frustration kan
inom ramen for denna empiri bero pa missforstdnd, inkompetens hos
bemanningsforetaget eller kundforetaget. Ville 1 sin berdttelse berdttade om en planerad
skidresa som misslyckades pa grund av bristfallig kommunikation och inkompetens,
som ledde till frustration. Sandra och Saara berittar om att de kdnner okunnighet och
bemots av tvivel pa kundorganisationen. Tuomas i sin beréttelse bemots ocksa av

tvivel, men ocksa av rent sabotage frén andra anstillda.

Kundforetagets attityder mot bemanningsanstillda paverkar hur bemanningsanstillda

kénner sig pd arbetet och hur de ser sig sjdlva. Boyle (2005) diskuterar kénslomassigt
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tungt arbete och menar att organisationens kidnslomaéssiga klimat, i detta fall
kundforetagets, paverkar hur den som utfor arbetet sjalv ser pa sig sjdlv och pa sitt
arbete. Tuomas kinner sig underldgsen och som négot nddvandigt ont, och Sandra
beskriver sitt arbete som ett skitjobb som hon @nda trivs med, men att hon ser sig sjalv
som en borda. Det som Tuomas och Sandra beréttar och kdnner passar vil in 1 Halls
(2006) diskussion om att bemanningsanstillda anvénds som ett slags komplement till
den redan existerande arbetskraften. Bemanningsanstéllda, som enligt detta gor arbetet
lattare for de andra, borde dé vara rétt hogt uppskattade. Detta dterspeglas dock inte i

attityderna.

Hall (2006) pratar om bemanningsanstillda som inte gor det riktiga arbetet”. Liknande
attityder mot bemanningsanstéllda hittas i ett flertal berittelser, s som exempelvis
Tuomas. Detta tyder pd att utanforskap och att vara litet simre &n de “riktiga anstéllda”
ar den bemanningsanstélldas habitus som Bordieu (1995) definierade det. For att
diskutera vidare om Bordieu (1995), att de bemanningsanstéllda hamnar utanfor bade
kundforetagets och bemanningsforetagets organisationspyramid visar att de

bemanningsanstillda har en viss pataglig position i social space.

Sammanfattningsvis, genom att se pa kénslor ur Hocschilds (1979) interaktionsmodell
kan man forstd hur de bemanningsanstéllda upplever kinslor i sin vardag pa
kundf6retaget. Mina svarspersoner upplever en mdngd kénslor 1 sitt arbete. De mina
svarspersoner arbetar i olika roller inom kundservice som 1 sig sjdlvt dr ett kdnsloarbete
som Hochschild (1979) diskuterade. Deras professionella kinsloliv dr inte bara det de
kénner ndr de interagerar med kunderna, utan ocksa det de kénner i kundforetaget bland

sina kollegor. De bemdts ibland pa otrevliga sitt praglade av tvivel, forakt och sabotage.

I situationer som dessa anvinder sig mina svarspersoner av olika strategier for att klara
sig kdnslomadssigt 1 sitt arbete. Hir ser man exempelvis inslag av Hochschilds (2003)
surface acting och deep acting. De tar pa sig olika kidnsloméssiga masker som Eide
(2015) och Bolton (2007) diskuterar. De bemanningsanstillda méter saledes 1 sitt arbete
ménga situationer ddr olika kénslor uppstér. I mina bemanningsanstélldas beréttelser
star manga negativa kénslor i fokus. Trots detta kdnner de sig framforallt fria 1 sitt
arbete. Friheten betyder for mdnga mdjligheten att kunna komma och ga enligt egen

plan utan att vara bundna till vanliga kontorstider som manga andra dr. Friheten

82



Niclas Fagerlund

kommer dock med en alternativkostnad, att inte riktigt kdnna sig hemma pa

kundf6retaget, att inte fa klaga.
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8 Slutdiskussion

Dessa berittelser har lyckats svara pd mina forskningsfragor, men ocksa lyckats att
tillfredsstdlla min egen nyfikenhet som lag som grundldggande motivation for detta
projekt fran forsta bérjan. De bemanningsanstélldas situation praglas av utanforskap i
bade hierarki, och i klass. De lever i omlopp mellan bemanningsforetag och
kundforetag, utan att egentligen hora hemma i ndgondera. Visst, de tangerar bada tva,

men hor inte hemma nagonstans.

De bemanningsanstilla tycker, kdnner och har asikter. Deras utanforskap och
sarbehandling ger upphov till en myriad av olika kénslor, och dessa kadnslor behandlas
av kundforetaget, bemanningsforetaget och bemanningsanstillda sjélv pd varierande
sdtt. Vissa kdnner sig bortkopplade fran det som hdnder runt dem, och vissa kénner
frustration over hur de blir behandlade. Samtliga kdnner dock en kénsla av frihet, frihet
att kunna vélja, men ocksa att inte ha rattigheten att gnilla. For att slutningsvis besvara

min egna friga, nej, jag dr inte ensam i mina upplevelser.

8.1 Aterkoppling till syftet

Denna avhandling har som syfte att studera hur bemanningsanstéllda upplever sin
situation 1 den organisation dér de jobbar och. forklara hur de bemanningsanstéllda
positionerar sig i organisationen och hur de upplever sig som en del av
kundorganisationen och hurdana kénslor de kinner for denna organisation. Jag anser

sjalv att avhandlingen har lyckats ritt vil att svara pa detta syfte och dessa fragor.

Det dr synnerligen svart att forsoka kvantifiera kinslor och hur man egentligen kanner
sig 1 sitt arbete. Genom att se pa kidnslor som ndgonting situationsméssigt och genom att
diskutera hierarki och klass for att sedan forsoka binda ihop bakomliggande teori till de

berittelser mina svarspersoner berittat har slutresultatet 1 mitt tycke blivit rétt bra.

Denna avhandling har under sin utveckling haft ett flertal infallsvinklar och har

utvecklats mot flera olika héll. Trots detta har de grundlidggande forskningsfragorna
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hallits samma till sitt budskap, &ven om dessa framforts 1 nidgra olika variationer.
Genom denna avhandling har jag 1 grund och botten forsokt pa basis av ndgra historier
ge ldsaren en inblick i hur det dr att vara bemanningsanstélld, hur dessa

bemanningsanstillda ser sig sjdlva och vad de kdnner.

For att svara pa hur bemanningsanstillda upplever sin position i kundorganisationen
maste man blicka tillbaka till Mintzbergs (2007) nagot simplifierade pyramidmodell.
Jag antog 1 min egen hypotes innan projektet borjade att de bemanningsanstéllda i denna
pyramidmodell skulle hamna bland med den utférande arbetskraften, bland med den
arbetskraften de sjdlv fungerar som komplement till. Det visar sig dock att den
hypotesen inte dverstimde med verkligheten. De bemanningsanstéllda hamnar i en
position som &r utanfor bade kundforetaget och bemanningsforetaget. De existerar inom
kundforetagets omlopp, men oftast som en separat del. De fungerar som komplement

till den existerande arbetskraften men de dr d4nda inte pa samma spelplan.

Existerande klassindelningar och hierarkistrukturer pad manga kundforetag ser till att de
bemanningsanstillda i denna studie inte assimileras eller kommer in i
kundorganisationen, i alla fall pd en sddan niva som skulle tinkas vara lika som de fast
anstéllda. De bemanningsanstillda upplever sig som en del av samma arbetsomgivning,
men inte som en del av samma organisation. Detta ar ett tema som upprepas i flera

berittelser.

Till exempel berittar Jussi om hur man ordnar skilda fester for skilda personalgrupper.
Saara upplever att hon har ett flertal arbetsomgivningar, och hon upplever sig vara
separerad fran kundforetaget. Detta beskriver hon ytterligare genom att exempelvis
ndmna arbetshélsovdrden som kommer via bemanningsforetaget och inte
kundorganisationen. Hall (2006) diskuterar detta som ett slags artefakter som skiljer
bemanningsanstéllda fran resten, s som att 16nen eller arbetshédlsovarden kommer frén
nagon annan dn kundforetaget. Lihteenmiki (2012) pratade om att det egentligen ar
bemanningsforetaget som bir majoriteten av ansvaret for att vardagen ska fungera, s

som arbetskontrakt, 16n och arbetshilsovard.
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Figur 2: De bemanningsanstdlldas position i att forhdllande till kundorganisationen

De bemanningsanstéllda dr heller inte ndgon del av bemanningsforetagen, eftersom
bemanningsforetagens roll inom ramen for denna studie dr administrativ. De
bemanningsanstéllda hamnar dédrmed i ett slags mellanstadium mellan
bemanningsforetag och kundforetag, utan att hora till ndgondera. De
bemanningsanstillda existerar dirmed som en utomstdende entitet som tangerar bade

bemanningsforetag och kundforetag utan att assimileras till nagondera.

Kundféretag

Bemanningsanstillda

Kundfdretag Kundforetag

figur 3: De bemanningsanstdlldas position mellan kundforetagen

For att svara pa hur bemanningsanstillda kénner sig i sitt arbete méste man aterga till

den teoretiska referensramen. Denna avhandling anvédnder sig av Hochschilds (1979)
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interaktionsmodell som menar att kénslor uppstér i sociala interaktioner och
sammanhang, och ménniskor sinsemellan. Denna synpunkt pd kadnslor passar denna
avhandling tdmligen bra eftersom mina svarspersoner berittar hur de kinner sig i

relation till ndgon eller nagra specifika situationer eller handelser.

Kénslan av utanforskap och att inte hra hemma négonstans uppstér troligen pa grund
av att de bemanningsanstillda ligger i omlopp utanfor kundforetagets
organisationspyramid. De behandlas ofta som niagot nddvindigt ont och kénner sig
darefter. De upplever negativa kénslor av otillrdcklighet, okunnighet och sabotage for
att nimna nagra. De kénner sig ibland som ndgonting nddvéandigt ont och

ersittningsbart.

Négonting som ytterligare framhéver kinslan av utanforskap ér att
bemanningsforetagen i vissa fall inte kan atgéirda problempunkter som de
bemanningsanstéllda moter i sina kundforetag. Saara vet inte ens vem hennes

kontaktperson via bemanningsforetaget ar.

Ville och Sandra ddremot &r i en situation dir de klart har identifierat problempunkter

men inte vill fora dem vidare eftersom de ar av den sikten att problemen inte atgirdas
eller tas pa allvar. Detta dr nagonting som Cote (2011) syftade pa med att siga att inte
rora om 1 grytan, att inte vaga sticka ut. Det kan ocksé rora sig om ndgon form av apati

eller bortkoppling som Hirtel, Zerbe och Ashkanasy (2005) diskuterade.

Kundforetagen forsoker i vissa situationer minska pa kinslan av utanforskap genom att
infora artefakter sdsom héftet Saara far fylla i eller sommarfesten som Jussi far delta i.
Dessa artefakter, om deras syfte verkligen ér att minska pa klyftan mellan
bemanningsanstéllda och heltidsanstéllda, lyckas inte minska pé kénslan av
uteslutenhet. Saara far fylla 1 héftet, och det fir de andra ocksé. Héftet, som en artefakt,
ar avsett endast for de bemanningsanstéllda utan for samtliga anstédllda och de

bemanningsanstéllda far vara med.

Trots detta sa 4r ménga ndjda med hur de kidnner sig och de trivs med sitt jobb. De
kanner kénslan av frihet och namner ofta att friheten dr en motiverande faktor bakom

valet om att bli bemanningsanstilld. Friheten ger dem en unik position att vilja hur det
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jobbar, och alternativkostnaden &r att bemanningsanstillda dr utanfér kundforetaget och
bemanningsforetaget. De bemanningsanstillda kénner sig utanfor, och ar det ocksa. Att
vara utanfor ger dock de bemanningsanstéllda en unik kénsla av frihet som passar deras

situation val.

Hierarki, klass och kénslor utesluter inte varandra, tviartom. Genom att se den roda
traden som gér igenom alla tre begrepp kan man se att de hinger ihop. De
bemanningsanstillda, i varje fall de bemanningsanstéllda som stéllde upp som
svarspersoner for min avhandling, dr ofta l4gst ner i1 hierarkin pa de kundforetag de
arbetar for, de ses ofta som andraklassmedborgare pd de kundforetag de jobbar for och
detta orsakar att de kiinner pa ett visst sitt. De bemanningsanstéllda som stéllde upp i
min avhandling motiverar sina yrkesval bland annat med kénslan av frihet och att kunna

planera arbetet kring livet och inte tvdrtom.

8.2 Forskningens brister

Som tidigare ndmnt kan denna avhandling inte anvéndas for att beskriva stora helheter.
En avhandling som denna &r for sndv och for tidsbegransad for att ha mojlighet att
beskriva situationen i bredare helheter &n detta. Skulle jag ta 4t mig detta projekt igen,
sd som jag gjorde for ndgot ar sedan, sé skulle jag troligen vélja en lite storre
informantbas med ett litet snidvare urval géllande bransch. Jag skulle troligen rikta
forskningen sa att den endast handlade om bemanningsanstéllda som arbetar inom

butiksbranschen, telefoncentraler eller ndgonting liknande.

Som ménga ginger tidigare nimnt handlar denna avhandling om beréttelser, subjektiva
berittelser. Det positiva med beréttelser som dessa ér att de ger en personlig inblick 1
det man forskar. Personliga berittelser innebér ddremot manga olika variabler. Saker
som bransch, personkemi, hur jag som forskare framfor mina fragor och till och med
hur bra dag svarspersonen har haft. Det finns otaliga variabler som pdverkar hur

intervjuns slutresultat slutligen blir.
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Trots detta anser jag att jag 1 min avhandling lyckades med att svara pé de
grundldggande fragor jag ursprungligen ville svara pé, dven om sjdlva avhandlingen tog
sin tid och tog ménga former innan den tog sin slutliga form. Jag anser att jag som
forskare trots allt a&nda fatt tillrdckligt med bra svar och inom dessa svar teman som

upprepar sig tillrdckligt manga ganger for att kunna dra slutsatser om det jag forskat.

8.3 Rekommendationer for framtida forskning

Denna avhandling ger ldsaren en inblick i den bemanningsanstélldas vardag. Jag har hir
forsokt framfora hur situationen ser ut for en liten brakdel av de bemanningsanstillda.
Avhandlingens syfte var aldrig att ge ldsaren nagot bredare perspektiv 6ver
bemanningsbranschen som en helhet, eller ens ett enstaka foretaget. Denna avhandling

ar ett slags axplock som ger en inblick i vardagen for ndgra bemanningsanstallda

De bredare perspektiven har jag latit HPL och bemanningsforetagen Almega skota om.
Denna avhandling kan anvindas som basis for vidare forskning i det anseendet att de
slutsatser som kommit av denna avhandling kan antingen pa- eller motbevisas i framtida

forskningar.

Bemanningsanstilldas position i olika anseenden dr nagonting jag anser vara valdigt
intressant, och jag anser ocksa att det finns ménga olika perspektiv framtida forskare
kan ta sig en ndrmare titt pd. Framtida forskare skulle eventuellt kunna utfora liknande
forskningar 1 andra nordiska lander. Framtida forskare skulle d&ven kunna utfora en
liknande forskning med informanter ur en specifik bransch eller frén ett visst
bemanningsforetag. Forskningar som dessa kan med ett hdgre svarspersonsantal

eventuellt utveckla de bemanningsanstélldas position pé arbetsmarknaden.

En till intressant infallsvinkel skulle enligt mig vara att undersoka inhyrda experters
position i kundorganisationen. Denna avhandling hade fokus pa bemanningsanstéllda
som fungerade som komplement till den redan existerande arbetskraften. Som jag
ndmnde 1 borjan pd denna avhandling finns det manga slag av bemanningsanstéllda. Det
skulle vara intressant att studera hur exempelvis inhyrda konsulter som arbetar pa ett

visst projekt skulle positioneras 1 hierarkin och klass.
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Bilagor

Intervjuguide
Kuka olet?

Kerro tyOstési. Mité teet tyoksesi ja missd?

Mitéd mieltd olet tyOstdsi?
=>» Positiivinen vastaus: Miksi erityisesti pidat siitd?
=>» Negatiivinen vastaus: Miksi et pidé siitd?
Huomioidaanko negatiiviset/positiiviset tunteet tyopaikalla?
Miké on parasta tyossdsi? Entd huonointa?

Kuvaile tydyhteisoasi.

Tunnetko olevasi osana tyOpaikkayhteisoa?

2>t

=>» Tyoskentelet vuokratyontekijand, miten néet itsesi osana
asiakasyrityksen tyoporukkaa? Entd Staffpointin osana Staffpointin
tyoporukkaa?

Olet vuokratyontekijd, millaista se on?
>
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