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Abstact: Sara Lundgren, Goteborgs Universitet, C- uppsats i sociologi 2004. Obunden men
inte fri- en studie av anstdllningsformens inverkan pad upplevelsen av arbetssituationen

Den 6 november 2003 genomforde journalisternas fackforbund en kartldggning av
forekomsten av visstidsanstéllningar inom mediabranschen och kom fram till att denna dag
innehade 18 % av journalisterna en tidsbegrinsad anstéllning. I denna uppsats studeras hur
anstillningsform inverkar pa upplevelsen av arbetssituationen. Jag undersoker ockséa hur
samspelet ser ut mellan tillsvidareanstéillda och visstidsanstéillda. Genom att genomfora
kvalitativa intervjuer med fyra journalister kopplade till samma tidning sé kartldggs likheter
och skillnader mellan de tvéd grupperna, tillsvidareanstillda och tidsbegransat anstéllda, i deras
upplevelse av sin arbetssituation. Jag forsoker ringa in och jamfora respondenternas
arbetssituation utifrdn variablerna krav, kontroll och stod. Av resultatet framgick att samtliga
respondenter upplever sig ha stimulerande arbetsuppgifter och inflytande dver det egna
arbetets utforande. Grupperna skiljer sig nagot dt 1 sin yrkesméssiga utveckling.
Tidsbegrinsad personal far ingen gedigen kunskap pa ett visst bevakningsomrade och blir
ddrmed mer av generalister dn specialister. De temporirt anstéllda upplever viss distans 1
forhallande till arbetsgivaren pa grund av sin tillfalliga koppling till denna och ar dérfor
osidkra pé vilka krav och foérvintningar de kan ha pd denna. De kénner sig bl.a. osékra pa vilka
utbildningsinsatser de kan kridva och de forvéntar sig inte att fa arbetsgivarens stod om
konflikter skulle uppsta pa arbetsplatsen. Respondenterna upplever inte att det finns nagon
social eller kiinslomissig uppdelning mellan de bada grupperna pé arbetsplatsen.

Nyckelord: journalisters arbetsvillkor, tidsbegrinsade anstéllningar, psykologiskt kontrakt,
anstéllningsotrygghet
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1. Inledning

Journalistens roll &r att granska, belysa och formedla skeenden i omvirlden. Dérfor ar det lite
paradoxalt att debatten runt journalisters anstéllningssituation, de omstédndigheterna utifrdn
vilka media produceras och férmedlas, inte har uppmérksammats pa ett mer omfattande vis.
Inom kretsen av verksamma journalister har forhéllandena f6r dagens och morgondagens
journalistik sdkerligen diskuterats men i mediabruset har det varit ganska tyst. Nu har dock
nagot skett. Journalistforbundet har borjat kartldgga tidsbegransat anstéllda journalisters

villkor och politiker har involverats i debatten.

Da statistik har saknats runt hur vanligt det &r med visstidsanstéllningar inom mediabranschen
utforde Journalistforbundet en egen undersokning. Forbundet 14t sina fortroendevalda rdkna
andelen visstidsanstédllda under en och samma dag, den 6 november 2003. Undersokningen
omfattade 119 redaktioner inom dagspress, veckopress, nyhetsbyraer, privata radio- och
tevekanaler samt Sveriges Radio och Sveriges Television. Av 5481 journalister som var i
tjanst denna dag hade 967- 18 %- en visstidsanstéllning. Med visstidsanstidllning inom
journalistvdrlden avses framst vikariat eller projektanstillningar. Undersokningen visade att
den hogsta andelen av tidsbegriansat anstéllda fanns inom public serviceforetag. Inom

Sveriges Radio och Sveriges Television var 25 % tillfélligt anstdllda den undersokta dagen

(www.sjf.se).

I en debattartikel i Dagens Nyheter (datum 040415) skriver Journalistforbundets ordférande
Agneta Lindblom Hulthén att hon ur ett samhallsperspektiv finner att den utbredda
anviandningen av visstidsanstéillningar inom journalistvirlden &r ett demokratiproblem.
Hulthén &r av uppfattningen att bra journalistik krdver journalister som vagar vara obekvima
och kan sta fria fran alla patryckningar, inte bara frdn dem som granskas utan ocksa fran sina

arbetsgivare.

“Trygga journalister med anstindiga arbetsvillkor dr sjdlva grundforutsdtiningen for att medierna
ska kunna leva upp till sin roll i ett demokratiskt samhdlle. Dessvirre dr medieforetagens sdtt att

bl

handskas med sin egen personalpolitik ett allvarligt hot mot mediernas uppgift som granskare.’

(Agneta Lindblom Hulthén)


http://www.sjf.se/

Vad frekvensen av tillfélligt anstillda far for konsekvenser pa journalistiken och dess
inverkan pa ett samhilleligt plan &r ett relevant och intressant men vetenskapligt
svarhanterligt sporsmal som inte &r i fokus 1 denna uppsats. Jag har istéllet for avsikt att
undersdka hur individen, den enskilda journalisten, sdvil den tidsbegransat anstillda som den
tillsvidareanstéllda upplever sin arbetssituation. Varierar upplevelsen av samma arbetsplats,
en tidning, och hur ser samspelet mellan de tva grupperna, tidsbegriansat anstédllda och

tillsvidareanstéllda, ut?

2. Disposition

Inledningsvis redogor jag pd ett dvergripande plan for hur arbetsmarknaden har fordndrats och
hur krav pa tillfélliga anstillningsformer har vixt fram som en konsekvens. I bakgrundsdelen
uppmdrksammar jag ocksa vissa forskningsresultat som ror flexibilitet och utbredningen av
tidsbegransade anstillningar pa ett mer strukturellt plan. Dérefter snévas perspektivet in till att
definiera undersdkningsomradet och vilka problem jag &mnar belysa. Under teoretiska
utgdngspunkter behandlas hur en specifik arbetssituation kan studeras utifran variablerna
kontroll, krav och stod. Darefter ringar jag bl.a. in fenomen som det psykologiska kontraktet
mellan arbetstagare och arbetsgivare och anstéllningsotrygghet och dess konsekvenser. Innan
jag redogor for den insamlande empirin beskrivs de metodiska avvigningar jag gjort under
hela arbetsprocessen. I analysen avgransas och belyses den insamlade empirin med hjilp av
teori. Detta avsnitt presenteras under de temaomraden jag tyckte utkristalliserade sig under
arbetets gang. Uppsatsen avslutas med en sammanfattning av resultatet som mynnar ut i en
friare diskussion. Hér framhalls ocksa de aspekter av materialet som kom fram under

intervjuerna som inte helt 611 inom problemomrédet.

3. Bakgrund

3.1 Foriandringar pa arbetsmarknaden

Det svenska néringslivet har och haller pé att fordndras. De nationella grinserna och
geografiska avstdnden minskar pa grund av den nya informationstekniken. Kapital, individer,
varor och tjénster ror sig granslost. Konkurrensen kar som en konsekvens men ocksa

mojligheterna till samarbete. Icke-konkurrenskraftiga foretag slds ut vilket gor att det ar av



stor vikt att koncentrera sig pa karnverksamheten och gora sig av med mindre effektiva och
perifera delar av verksamheten. Genom nitverksforetagande och outsourcing kan

specialiserade foretag samverka (Wikman, 2001, Castells, 2001).

Det ér en splittrad och méangfacetterad bild av ett néringsliv och dédrmed ett arbetsliv i
forandring som presenteras. Genom att banta organisationer och fokusera pa
kérnverksamheten drar man ner pa sin personal for att begrdnsa sina kostnader. Samtidigt blir
foretagen dé beroende av att knyta personal till sig mer tillfalligt, vilket gor att nya
anstillningsformer ersitter den traditionella tillsvidareanstdllningen. Idag har ca en halv
miljon ménniskor en mer eller mindre tillfallig koppling till en eller flera arbetsgivare

(Bergstrom, 2003).

3.2 Flexibilitet

Vid en beskrivning av det nya arbetslivet framtridder flexibilitet som ett nyckelord. Sjdlva
ordet har positiv klang vilket har betydelse i debatten. Eriksson och Karlsson (2000:14) stéller

retoriskt frigan vem som kan vara mot flexibilitet alltsé for rigiditet.

Flexibilitet dr ett begrepp med manga inneborder och anvindningsomraden. Allmént sett kan
man siga att ordet flexibilitet syftar till en forméga att reagera pa fordndring (Eriksson &
Karlsson, 2000:19). Man kan tala om flexibilitet pd olika nivéer och i olika sammanhang.
Flexibilitet pa en samhéllsniva, inom produktionen, pd arbetsplatsen och flexibla individer.

Mellan nivaerna finns det mer eller mindre tydliga sammankopplade ldnkar.

En av de mer uppmérksammade modellerna om olika typer av flexibilitet som efterstrévas av
foretagen och vilka verkningar dessa har for personalen har utvecklats av Atkinson. Foretagen
sOker enligt honom efter tre typer av flexibilitet: funktionell, numerisk och finansiell (Eriksson

& Karlsson, 2000).

Den forstndmnda handlar om att ha en mangkunnig personal som snabbt och smidigt alltefter
behov kan flyttas mellan arbetsuppgifter. Det ror sig ocksa om att ha en arbetskraft som ér
beredd och villig att fordndra sig om marknaden kréver att verksamheten bor omorienterar
sig. Numerisk flexibilitet handlar om att latt kunna variera antalet anstéllda utifrn efterfragan.

Detta kan ske genom att luckra upp anstéllningstryggheten och anvénda sig av olika former av



tidsbegriansat anstéllda. Slutligen s handlar den finansiella flexibiliteten om inférande av
l6nesystem for att underlitta inférandet av de andra formerna av flexibilitet (Eriksson &

Karlsson, 2000:25).

Atkinson har forsokt att utveckla en modell for ett foretag som samtidigt forsoker att realisera
de olika formerna av flexibilitet. I detta flexibla foretag delas de anstédllda upp i en kdrngrupp
och en periferigrupp. I kdrnan betonas funktionell flexibilitet medan numerisk flexibilitet dr
utmirkande for periferin. Dessa gruppers arbetssituation skiljer sig &t enligt Atkinson
(Eriksson & Karlsson, 2000). Kiarngruppen har foretagsspecifik kunskap, mer kvalificerade
arbetsuppgifter, en mdjlighet att paverka sin arbetssituation, dtnjuter tryggare
anstillningsforhillande och har tillgang till kontinuerlig kompetensutveckling. Den perifera
gruppen &r 16sare bunden till foretaget, har mindre foretagsspecifik kunskap, sémre
anstéllningsvillkor, simre mojlighet att paverka sin arbetssituation och deltar mindre i

fortbildning pa arbetsplatsen &n de som befinner sig i kdrnan (Wikman, 2001:16).

3.3 Tillfélliga anstillningar

Under lagkonjunkturen i borjan av 90-talet forlorade mer dn en halv miljon manniskor sina
jobb. De fasta jobben minskade medan de tidsbegrinsade 6kade. Ofta ges det i debatten
uttryck for att det finns en efterfrigan pa denna typ av anstillningar bland arbetskraften,
speciellt bland yngre personer. Detta pastaende saknar dock empiriskt stod (Hakansson,

2002).

De vanligaste formerna av tidsbegrinsade anstéllningar dr behovsanstéllningar,
provanstillningar, projektanstéillningar, sdsongsanstéllningar och vikariat. Hakansson (2000)
poéngterar att det ar viktigt att man inte behandlar gruppen tidsbegriansat anstéllda som en
homogen grupp da anstédllningsformerna fyller olika syften och ddrmed skapar olika villkor

for den enskilde arbetstagaren.

Inom journalistbranschen tycks vikariat av olika ldngd och projektanstillningar vara de
vanligaste typerna av tidsbegransade anstillningar (www.sjf.se). Flera studier har visat att
vikarier har simre mdjligheter att padverka arbetets uppldgg och utférande medan
projektanstillda upplever sig i stort kunna styra det egna arbetet. Den sistnimnda gruppen har

ocksé stort utrymme for att lara nytt och utvecklas (Hakansson, 2002). Dessa grupper anses



ocksa fylla olika syften for verksamheten. Vikariat anvinds for att fylla en lucka efter en
frinvarande person. Har finns dock ett litet utrymme for flexibilitet da arbetsgivaren vid lag
efterfragan kan vilja att inte tillsétta ett vikariat. Anvandningen av projektanstillningar kan
for arbetsgivaren fylla flera funktioner. De kan fungera som ett sitt att uppna flexibilitet 1

antal men ocksé som ett sitt att {4 in sirskild kompetens i verksamheten.

Tidsbegrinsade anstéllningar har som jag tidigare ndmnt blivit vanligare under det senaste
decenniet och den arbetsrittsliga lagstiftningen legitimerar denna typ av anstillningsformer
(Glava, 2001). Ett argument frén arbetsgivarens hall om behovet av tidsbegrinsade

anstéllningar &r att de leder till flexibilitet och gynnar tillvaxt, effektivitet och I6nsamhet.

Den grundléggande regeln om krav pa ”saklig grund” vid uppsédgningar ar avsedd att gélla
endast tillsvidareanstillningar. Regelns inférande gjorde det svarare att sdga upp fast personal
vilket resulterade i en efterfragan pa en 6kad mojlighet att kunna anstélla personal pé
tidsbegriansade kontrakt. Man kan ocksé ldsa in en psykologisk aspekt i arbetsgivarens
perspektiv. Troligtvis upplevs det som enklare att 14ta bli att forléinga en anstéllds kontrakt dn
att sdga upp densamma. Uppsdgningar tenderar ocksé att ha negativ inverkan pa

arbetsklimatet i stort och riskerar dessutom att skapa badwill for foretaget (Glava, 2001).

En annan uppfattning om fordelarna med dessa typer av anstéllningsformer &r att de sigs
fungera som en inkdrsport pa arbetsmarknaden for den enskilda individen d.v.s. att en
anstéllning verkar som en sprangbréda till en tillsvidareanstéllning. Hakansson (2000) har i
sin forskning undersokt riktigheten 1 denna uppfattning och funnit att den till stora delar &r
felaktig. Hennes slutsats dr att om anstdllningen fungerar som en sprangbréda eller verkar
segmenterande, d.v.s. individen gar mellan olika typer av tidsbegrénsade anstéllningar beror
pa vilken typ av anstéllning det ror sig om. For provanstéllda mén och personer med hog
utbildning dr mojligheten stor att den tidsbegransade anstidllningen verkar som en sprangbrida
till fast jobb. For t.ex. sdsongsanstillda, kvinnor och personer med 1&g utbildning ar det storre
risk att anstéllningen leder till segmentering. Mitt emellan finns vikarier och projektanstéllda
som till viss del overgar till fast jobb men som ocksa till viss del &r rorliga, d.v.s. dr fortsatt

tidsbegrinsat anstdllda men utan perioder av arbetsloshet.



3.4 LAS- lagen om anstillningsskydd

Fram till 1974 da lagen om anstéllningsskydd (LAS) trddde i kraft reglerades arbetsgivarens
rétt att anstélla pé tidsbegrdansade kontrakt i kollektivavtal. Tanken med LAS var att skyddet
for de tillsvidareanstéllda skulle stirkas (Hakansson, 2002). I och med inforandet av LAS
reglerades ocksa vilka typer av tidsbegransade anstdllningar som skulle tilldtas. Under senare
ar har den arbetsrittsliga lagstiftningen fordndrats pé flera punkter vilket har haft
konsekvensen att det har blivit enklare for arbetsgivaren att anstélla pa tidsbegrénsade
kontrakt. Reglerna om tidsbegrdnsade anstédllningar dr semidispositiva d.v.s. reglerna kan
forhandlas bort i kollektivavtal, vilket innebér att det 1 arbetsmarknadens kollektivavtal

forekommer saval utvidgningar som inskrankningar (Glava, 2001).

Vikariat dr sannolikt den mest utbredda formen av tidsbegrinsad anstillning. Inom méanga
sektorer anvinds formen mycket flitigt. Kombinationen av att anstillda internrekryteras
samtidigt som de behéller sin grundtjinst leder till att personer kan vikariera under langa
perioder. Vid vikarietidens slut upphdr anstdllningen utan sérskild forpliktelse fran

arbetsgivarens sida. Det finns dock regler som ger foretradesritt till nya vikariat.

For att undvika att en person fastnar i en situation dir denne stdndigt gar mellan olika vikariat
ha regler inforts for att underlétta for vikarien att fa en fast anstéillning. 5§2 st i LAS sdger att
ett vikariat som har pagatt i tre ar under en fem ars period automatiskt ska overgé i en

tillsvidareanstillning (Glava, 2001).

En vikarie som har jobbat 11 méanader och tvd veckor under en tredrsperiod ska fa
foretradesratt till lediga tjanster. Inom journalistkaren talas det om utlasningar, vilket kan
tolkas som ett forsok att kringgd denna regel. For att undvika att en specifik anstilld inte binds
till organisationen genom en fortursrétt till lediga vikariat /asas denne ut da 11 ménader gatt

(www.sjf.se).



4. Syfte och problemformulering

Syftet med uppsatsen &r att studera journalisters arbetsvillkor. Jag &mnar kartldgga om
anstéllningsform har nadgon inverkan pé hur andra aspekter av arbetssituationen upplevs. Mitt
urval bestar darfor av tillsvidareanstillda och tidsbegriansat anstéllda som alla har varit knutna
till samma arbetsplats, en stor dagstidning. Uppsatsen syftar alltsa till att undersoka likheter
och skillnader mellan de tvd undersokningsgrupperna samt att se hur samspelet dem emellan
upplevs. Dé jag avser att undersdka en subjektiv upplevelse av en situation har jag valt att
uppna mitt syfte med hjdlp av en kvalitativ metod. Mitt syfte mynnar foljaktligen ut i foljande

fragestdllningar;

Skiljer sig de tvd grupperna, tidsbegrdnsat anstdllda och tillsvidareanstdllda journalister, dt i

upplevelsen av sin arbetssituation? I vilka avseenden?

Hur ser samspelet ut mellan de bdada grupperna?

5. Teoretiska utgiangspunkter

5.1 Krav/kontroll/stod

Robert Karaseks krav/kontroll modell har frekvent anvénts vid studiet av den psykosociala
arbetsmiljon. Hans tes r att reaktionerna pa arbetsvillkoren paverkas av de krav som arbetet
stdller pd den enskilde anstédllde och de mojligheter han har att sjilv kontrollera sin
arbetssituation och arbetets utforande. Kraven som stélls pa individen kan vara av sdvil fysisk
som psykisk art (Eriksson & Larsson, 2002). Att arbeta i1 en fysisk miljo som dr hdlsovadlig
med avseende pa exempelvis en hog bullerniva eller anvéindandet av farlig utrustning stéller
stora krav pa individen, dennes uppmaérksamhet och kompetens. Exempel pa psykiska
arbetskrav handlar om t.ex. den tid som krévs for att utfora en specifik arbetsuppgift eller om

man har den kunskap och kompetens som arbetet stiller.

Kontrolldimensionen kan separeras i tva delar, kvalifikationsgrad och beslutsmojligheter. Den

forsta aspekten har att gora med om man om har anvindning for sina kvalifikationer och om



man upplever att man fortlopande utvecklas i arbetet. I vilken grad den anstillde upplever sig
kunna styra arbetets uppldgg och kinner att tankar och idéer far gehdr i omgivningen

behandlar beslutsmdjligheten (Eriksson & Larsson, 2002).

Utifrén variablerna krav och kontroll framtrader fyra olika typer av arbeten. Ett arbete som ar
lagt pd savél dimensionen kontroll och krav dr ett passivt arbete, medan ett som ligger hogt pa
béda &r ett aktivt (Eriksson & Larsson, 2002). Den sistndmnda typen anses vara
efterstrdvansvdrda da en sadan arbetssituation priglas av utveckling och stimulans. Om man
for in en stressvariabel sa betraktas arbeten med hog kontroll och laga krav som
lagstressarbeten medan det omvénda scenariot ger hogstressarbeten. Ur hdlsosynpunkt dr en
arbetssituation dér arbetstagaren upplever hoga krav och lite kontroll att paverka arbetets

uppldgg och utveckling som det som ar mest skadligt for individen.

Jeff Johnson har fort in variabeln stdd i krav/kontrollmodellen. Han menar att socialt stod i
arbetet paverkar upplevelsen av detsamma da det tillgodoser grundldggande behov av
gruppkénsla, dels genom att det fungerar som en buffert vid obalans mellan arbetskrav och
egenkontroll (Eriksson & Karlsson, 2000). Stodet kan komma fran olika héll och fylla olika
funktioner. Det kan vara av emotionellt eller instrumentellt och det kan komma fran chefer,

arbetskamrater eller omgivningen i form av kunder eller klienter.

For att kunna gora en bedomning av arbetsmiljon maste man se till samtliga variabler och hur
dessa samverkar. Man maéste ocksa se till sammanhanget och arbetets organisering. Vissa
yrken stéller stora krav pa arbetstagaren men de behover inte nddvéndigtvis betraktas som
déliga ur psykosocial synvinkel. En brandman eller en ambulansférare jobbar med sévél
tidspress som hoga krav pd att gora réitt bedomningar samt en oforméga att kunna forutsiga
vad som kommer att ske under ett arbetspass, d.v.s. bristande kontroll. Sammantaget behdver
arbetstagaren dock inte uppleva arbetssituationen som slitsam dé arbetets organisering och det
sociala stodet fran arbetsgruppen och dverordnade kan vidga upp de kriavande aspekterna av
detta specifika arbetes natur. Modellen har fatt viss kritik for att den inte tar hénsyn till
individuella skillnader (Eriksson & Karlsson, 2000:34). Naturligtvis upplever olika méanniskor
samma situation olika. Vad som spelar in ér bl.a. vilka forvantningar och ansprak den enskilda

individen har pé sin arbetssituation.



5.2 Det psykologiska kontraktet

Det har forskats runt vad det &r som binder en anstilld till en specifik organisation. Tillit,
lojalitet och dmsesidighet dr variabler som framtrédder. For att forklara fenomenet sa
utvecklade Argyis tankar om ett psykologiskt kontrakt. Det psykologiska kontraktet ar till
skillnad fran det formella oskrivet och handlar om de férvéntningar parterna har mellan
varandra. Detta kan t.ex. rora sig om forvintningar fran arbetstagarsidan gédllande mojligheter
till karridrutveckling, jobbtrygghet och diverse formaner i utbyte mot lojalitet och
engagemang. Det psykologiska kontraktet handlar alltsa om bade arbetsinnehall och form. Det
ar viktigt att podngtera det psykologiska kontraktet byggs upp under tid och frimst &r outtalat
vilket kan fa konsekvensen att parterna omedvetet inte &r helt eniga om innehallet, alltsd vilka

forpliktelser de har gentemot varandra (Hellgren, 2003:15-22).

Omsesidighet framtrider som en birande komponent i det psykologiska kontraktet. Cialdini
(1993) har studerat vilka psykologiska mekanismer som ligger bakom olika
overtalningsstrategier, alltsa hur man paverkar en annans beteende. Han har funnit att
omsesidighet (reciprocity) ar en av de mest grundldggande och djupt rotade principerna for
mansklig interaktion. Regeln om dmsesidighet kréver att en person dtergidldar de investeringar
och uppoffringar en annan gor for denne. Det finns en ldngsiktighet inbyggd 1 dmsesidigheten,
vilket gor varaktiga och stabila relationer moéjliga da den medfor en kénsla av att investeringar
inte slarvas bort (Cialdini, 1993). Just denna aspekt, langsiktigheten, av
omsesidighetsprincipen gor den viktig inte bara for enskilda individer och organisationer utan

ocksa for samhallet 1 stort.

Just att denna norm om dmsesidighet dr nagot grundldggande i den ménskliga kulturen
(Cialidini, 1993) gor att brott mot den upplevs som nagot allvarligt. Da 6msesidighet
framtrdder som en basal komponent av det psykologiska kontraktet s& paverkas de inblandade
individerna om dessa upplever att ett brott mot detsamma har skett. Ett brott mot kontraktet
kan beskrivas som en parts misslyckande att leva upp till de 16ften och férvantningar

motparten upplever sig har ritt att stélla (Hellgren 2003:19).

Martin, Staines och Pate fann i en studie att anstéllningstrygghet var den del av det

psykologiska kontraktet som skattades som den viktigaste. Studien indikerade inte bara att
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anstéllningstrygghet dr en central aspekt av det psykologiska kontraktet utan ocksa att
fordandringar 1 det eller en upplevelse av att form och innehéll ar hotat kan upplevas som ett

brott mot kontraktet (Hellgren 2003:20-21).

En upplevelse av ett brott mot det psykologiska kontraktet kan ltt uppsta i en organisation
dar omorganisationer, sparkrav och personalneddragningar star pa agendan.
Organisationsforandringar som innehaller personalneddragningar vilka resulterar 1 6kad
arbetsméngd for de kvarvarande och en fordndrad personalsammansittning med ett okat
anviandande av temporért anstillda och deltidspersonal kan paverka individens uppfattning av

organisationen.

En upplevelse av att arbetsgivaren har brutit mot det psykologiska kontraktet kan ta sig
uttryck 1 bristande engagemang och motivation i arbetet samt en kénsla av avtagande lojalitet

gentemot organisationen.

5.3 Anstillningsotrygghet

I den psykologiska forskningstraditionen betraktas upplevelsen av anstéllningsotrygghet som
en stressor. Enligt dessa stressteorier resulterar en stressor i ndgon form av péfrestning (strain
reaction) som har konsekvenser for individens vilmaende samt hennes jobbrelaterade

attityder och beteende.

Det finns en uppdelning mellan forskare som anvinder en objektiv definition till
anstéllningsotrygghet och de som framhaller den subjektiva aspekten av fenomenet. Forskare
som anvander sig av objektiva definitioner utgér frén att en viss kontextuell situation leder till
anstéllningsotrygghet och tar dirmed inte individens tolkning och upplevelse i sarskilt
beaktande (Hellgren, 2003). Enligt detta perspektiv skulle t.ex. de som innehar tidsbegransade
anstéllningar med storre sannolikhet uppleva en hog grad av anstéllningsotrygghet av den
anledning att de inte med sékerhet kan se en framtid i organisationen. Likasa skulle anstillda i

en organisation som genomfor forandringar uppleva stark osdkerhet.

De mer psykologiskt inriktade teoretikerna visar dock att man inte kan bortse fran den
subjektiva variabeln. Det dr den personliga upplevelsen av en situation som i viss man

forutsdger hélsa och instéllning till arbetet. Faktorer som kan paverka exempelvis upplevelsen
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av en tidsbegrinsad anstéllning eller en omorganisation &r t.ex. forvéntan, livssituation och
diverse personliga variabler (Naswall, Hellgren & Sverke, 2003). Hakansson (2002)
uppmérksammar att anstéllningsbarhet, vilket ar kopplat till konjunktur och kulturellt kapital i
form av utbildning paverkar upplevelsen. Har den anstillde ett forsdrjningsansvar for familj

kan detta paverka upplevelsen.(Naswall, Hellgren & Sverke, 2003, Hellgren, 2003).

Arbetslivets karaktér har fordndrats vilket gor att begreppet anstillningsotrygghet i viss man
maste omdefinieras. Tva definitioner som Hellgren (2003) lyfter fram som jag finner méilande

och anvindbara ér:

- En anstillds perception av ett potentiellt hot mot en fortsittning i hennes nuvarande

anstéllning.

- Ett glapp mellan den nivé av sékerhet en person upplever och skulle foredra att

uppleva.

De definitioner av anstillningsotrygghet som jag har valt att lyfta fram har det gemensamt att
de har fokus pé den subjektiva upplevelsen samt det faktum att anstédllningssituationen inte &r

sjalvvald.

Det finns en méingd utforda studier som indikerar att anstéllningsotrygghet har negativa
effekter pa arbetsrelaterade och organisationsrelaterade attityder och beteenden savél som pa
individens mentala och fysiska hélsa. Attityd kan handla om tillit till arbetsgivaren och
engagemang 1 arbetet medan jobbrelaterat beteende kan handla om prestation och vilja och
bendgenhet att stanna kvar i organisationen. Dessa konsekvenser kan vara av bade kortsiktig
och langsiktig karaktér och drabba individen indirekt eller direkt liksom organisationen direkt

eller indirekt (Hellgren, 2003:29-34).

Man har sett att kéinslan osdkerhet i jobbet &r starkare och far fler konsekvenser hos dem som
ar kvar 1 organisationen dn hos dem som faktiskt blir uppsagda (Nédswall, Hellgren & Sverke,
2003, Hellgren, 2003). Kontroll och forutsdgbarhet i arbets- och anstéllningssituationen tycks

vara tva nyckelbegrepp vid betraktan av fenomenet anstillningsotrygghet.
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Studier géllande sambandet mellan anstéllningsotrygghet och prestation har visat pa
varierande resultat. Vissa har visat en nedgang i prestation vid exempelvis downsizing medan
andra har visat en 6kad prestation hos de kvarvarande (Hellgren, 2003). Den sistnimnda
situationen kan troligtvis uppstd i tider da situationen pa arbetsmarkanden é&r tuff och

individen dr bendgen att hélla fast vid den nuvarande anstéllningen.

5.4 Reaktioner pa anstillningsotrygghet- fackligt medlemskap

Man kan se att olika aktiva hanteringsinriktade reaktioner pa en upplevelse av
anstéllningsotrygghet. Om individen upplever sig ha hog anstillningsbarhet dr denna benégen

att lamna arbetsplatsen (Hékansson, 2002).

I Sverige har den fackliga rorelsen internationellt sett haft en framskjuten roll.
Organisationsgraden dr 6verlag hog och att pa facklig vidg komma till rdtta med
arbetsrelaterade problem dr en etablerad hanteringsstrategi fran arbetstagarnas hall.
Arbetsmiljofragor som arbetstider, arbetsmédngd och anstéllningstrygghet har traditionellt varit
fackliga fragor. Studier indikerar att bdde fackmedlemmar och fackligt aktiva skattar
anstillningstrygghet som en av de viktigaste frdgorna pa den fackliga agendan. En studie av
Bender och Sloane pekar ocksé pa att individer i1 osdkra positioner gar med i facket 1 hogre

grad &n de som innehar en mer siker anstillning (Hellgren, 2003).

En svensk intervjuundersdkning visar att savil vanliga medlemmar som fackligt aktiva ger
hog prioritet &t medlemmarnas gemensamma intressen, men ocksa att en viktig facklig uppgift
ar att tillvarata den enskilde individens intressen. Majoriteten finner dock ingen motséttning
hiremellan. Aven om de flesta medlemmarna sitter de gemensamma intressena friamst, 4r det
inte ovanligt med rent individualistiska nyttokalkyler ddr medlemskapets fordelar vigs mot
fackavgiftens storlek. Den sedan mitten av 1980-talets 6kade instabilitet i1 facklig anslutning
tyder pa att ett mer individualistiskt forhdllningssatt har blivit vanligare och att det fackliga
medlemskapet har blivit mer situationsberoende (Kjellberg, 2002).

Maénga uppger idag nyttomotiv till att vara med i facket (Kjellberg, 2002). Man vill se resultat

av sitt medlemskap. Omgivningen tros dock spela en roll da det giller intrdde. Faktorer som

medlemsantal och littillgéngliga ombud pa arbetsplatsen kan spela in.
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Nyttomotiven kan vara av olika slag och av sévil kortsiktig som 1dngsiktig art. Ett mer
framtidsinriktat perspektiv handlar om de potentiella férdelarna individen ser med sitt
medlemskap (Kjellberg, 2002). Det kan handla om en foérvintan om fackligt stodd om nagot
skulle hinda. Denna tilltro till en langsiktig dmsesidighet pdminner om det psykologiska
kontraktet som &r ett fundament i anstillningsrelationen. I tron pa det potentiella virdet av ett
medlemskap ingar dessutom en kdnslomaissig aspekt av att inte kdnna sig ensam om problem
skulle uppsta (Hellgren, 2003, Kjellberg, 2002). Detta behov av kollektiv trygghet kan
troligtvis resultera i en upplevelse att situationen hanteras mer kvalificerat. Det kortsiktiga
tankandet som anses vara vanligare hos yngre anstéillda innebér ett stindigt pendlande i det
fackliga medlemskapet, vilket dr beroende av ett viarderande av den nuvarande konjunkturen

eller andra faktorer som for tillfdllet inverkar pé arbetssituationen.

Vid sidan av nyttobetonade och sociala skél att vara med i facket finns de rent
varderingsmaissiga. Medlemskap av i huvudsak principiella skél uppges bara av en liten

minoritet uppger Kjellberg (2002).

6. Metod

6.1 Val av angreppssitt

Jag har valt att anvinda mig av en kvalitativ metod av flera anledningar. D4 jag sokte
information om manga interrelaterade forhallanden var jag av praktiska skél tvungen att
begrinsa mig till att studera ett fital fall. En kvalitativ ansats framstod dessutom som ldmplig
d& min ambition har varit att finga respondenternas subjektiva upplevelse av sin

arbetssituation.

Min strdvan har varit att undersoka vad utover anstéllningsform som skiljer de tidsbegransade
anstéllda fran de tillsvidareanstillda? Samt att uttyda vilka kopplingar man kan goéra mellan
anstéllningsform och andra aspekter 1 arbetssituationen t.ex. trivsel och en kénsla av
professionell utveckling. Jag har ocksa velat studera hur samspelet mellan tillsvidareanstillda

och tidsbegréinsat anstillda upplevs frén de badda gruppernas perspektiv.
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Fordelen med kvalitativ forskning dr mojligheten att 4 en helhetsbild och en djupare
forstaelse av ett fenomen da forskaren i stunden speciellt 1 en intervjusituation kan f6lja upp

det insamlade materialet med fortydliganden och f6ljdfragor (Repstad, 1993).

I denna uppsats har jag frimst en abduktiv ansats da jag har pendlat en del mellan teori och
empiri. Det gar inte helt att bortse frdn den forforstaelse som tidigare studier har resulterat i
samtidigt dr det viktigt att inte bura in sig i en forutfattad mening grundad i denna teoretiska
ram. D4 jag stéllde frdgor om hur respondenternas arbetssituation sa forsokte jag ringa in
denna med utgangspunkt fran bl.a. krav, kontroll och stdd. Jag undersokte alltsa
arbetssituationen i ett inledningsskede utifran dessa variabler, men 14t inte dessa aspekter styra

om andra framtrddde under intervjuerna.

En annan teoretisk forforstaelse som jag hade grundade sig i de studier som gjorts framst
inom tillverkningsindustrin om samspelet mellan dessa tva grupper. En bild av arbetsplatser
dar personalen &r uppdelad i en kdrngrupp och perifer grupp dir arbetstagarna utifrdn

anstillningsform har vitt skilda arbetssituationer har framtritt i dessa studier.

Da ovintade upptickter tradde fram pa empirisk vig sa kom dessa att styra mig i ett senare
skede 1 mitt teoriinsamlande. Fordelen och svarigheten med en kvalitativ ansats dr just kravet
pa denna flexibilitet och vakenhet. Att fortlopande vara villig att omdefiniera studieobjektet
samt revidera de forvintningar man har i métet med den empiriska verkligheten. Vid kontakt
med respondenterna kom det fram att deras verklighet i arbetet praglades av nyligen
genomforda organisationsforandringar som resulterat 1 personalneddragningar och breddade
yrkesbeskrivningar for de kvarvarande. Denna information gjorde att en ny dimension av
anstillningstrygghet, de tillsvidareanstélldas anstillningsotrygghet, vilken jag tidigare bortsett

fran fick hamna under min lupp.

6.2 Urval

Min urvalsram bestar av personer med journalistutbildning vilka har eller har haft samma
arbetsgivare. Jag valde att hamta respondenterna fran samma arbetsplats da jag ville att de
skulle ha en gemensam referensram. Samtliga respondenter jobbar som journalister pd en stor
dagstidning. De arbetar inom samma medie, vilket gor att de priglas av samma omvérld och

foretagspolicy. Detta innebér naturligtvis inte att det inte finns variationer pa arbetsplatsen.
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Jag ville ocksa att de skulle ha samma utbildningsméssiga bakgrund dé jag var intresserad av
hur anstéllningsformer paverkade en arbetsgrupp dér samtliga anstidllda innehar samma
formella utbildning. Den aspekt att det ror sig om en vélutbildad yrkeskér tyckte jag ocksé var
av intresse for min studie. Sker en uppdelning i en kérngrupp och en perifer grupp dér alla ér

vilutbildade var en fundering av intresse.

Da man utgar frin en kvalitativ metod &r det vanligt att man gor ett strategiskt urval for att {3
en stor spridning i materialet (Holme & Solvang, 1997). D4 jag hade for avsikt att jamfora
upplevelsen av arbetssituation mellan de tva grupperna, tillsvidareanstillda och tidsbegrénsat
anstéllda, riktade jag in mig pd dessa. Utdver variation 1 anstdllningsform har jag forsokt att

uppna spridning i anstillningstid och kon.

Mina respondenter bestér foljaktligen av tva kvinnor och tvd mén. En av de tidsbegrénsat
anstéllda vikarierar nu pa tidningen medan den andra blev utlasad for en tid sedan och har
precis paborjat ett vikariat hos en annan arbetsgivare. Dessa tva respondenter innehar alltsa
for tillfallet vikariat, men har erfarenhet ocksé av andra tidsbegrénsade anstéllningar.
Onskvirt hade varit att intervjua ndgon projektanstilld, men det fanns vissa svarigheter att
kartldgga och fa tag pad nagon med denna anstédllningsform da jag inte ville g& genom
arbetsgivarrepresentant for att komma i1 kontakt med respondenterna. Detta dels av
anonymitetsskdl samt att jag misstéinkte att respondenterna skulle hdmmas 1 sin uppriktighet
gentemot mig om jag fatt deras namn genom nagon personalansvarig. Foljaktligen fick jag
inte tag 1 ndgon med denna typ av anstédllning. Samtidigt var jag 1 inledningsskedet angeldgen
om att inte l4ta min bild av arbetsplatsen férgas av arbetsgivarens officiella beskrivning da

mitt fokus frimst var av subjektiv och informell karaktér.

Innan jag tog kontakt med respondenterna pé tidningen av intresse genomforde jag en
provintervju med en projektanstdlld pd radion. Syftet med provintervjun var att testa
intervjumanualen (se bilaga). Den information som kom fram i provintervjun lyfts pa nagra
stdllen fram i analysen nér den fyller en funktion for att ytterligare exemplifiera tendenser

som respondenterna lyfte fram.

Fordelen med strategiska urval r att man kan fa en heltickande, mangfasetterad och

problematiserande bild av ett specifikt fenomen. Det dr dock viktigt att podngtera att man

16



utifran ett litet antal studieobjekt endast kan indikera och inte vetenskapligt befdsta ndgon

form av allméngiltighet i resultatet.

6.3 Kvalitativa intervjuer

Med grad av standardisering menar man i vilken grad frdgorna och situationen dr densamma
for samtliga intervjuade (Trost, 1997). Kontakt med samtliga respondenter skedde via telefon.
Intervjuobjekten fick styra val av plats for intervju i den méan det var mojligt, vilket
resulterade i att tvd genomfordes pé respondenternas arbetsplats medan tvéa dgde rum pa
caféer. Intervjuns inramning varierade dirmed nagot men jag upplevde inte att detta hade
ndgon inverkan pa hur intervjuerna utvecklade sig. Samtliga respondenter gav ett dppet,

tillmoétesgdende och avspént intryck.

Jag hade ett frageformulédr som grund (se bilaga). Detta foljde jag dock inte nitiskt da
respondenternas arbetssituation och person skiljde sig at. Det faktum att anstéllningstid och att

redaktionell hemvist varierade styrde hur samtalen gestaltade sig.

D4a man jobbar utifran en kvalitativansats dir forskare och studieobjekten interagerar pa nagot
sdtt kan man inte bortse fran den 6msesidiga paverkan som uppstar, vilken senare kan ldmna
avtryck pa resultatet. Denna forskareffekt har inte enbart sitt ursprung i vad som explicit
uttrycks utan har ocksé mera subtila kéllor som t.ex. kroppssprak, diverse yttre attribut och

forvantningar.

Jag kinde en viss likhet med respondenterna vilket hade fordelen att samtalen flot ganska fritt
och situationen kéndes avspand. Likheten kan ha haft sin grund i att vi alla delade
erfarenheter fran universitetsstudier och de kommunikationsmonster som har sin hemvist har.
Fordelen med en upplevelse av likhet under en intervju ar just att atmosféren blir 6ppen och
avspand. Nackdelen dr densamma som fordelen dé trevligheten kan invagga undersdkaren i en
falsk trygghet. Denna ifragasitter kanske mindre och stéller farre f6ljdfrdgor dn vad som dr
fruktbart pa grund av denna forvintade gemensamma forstaelse som hérror fran den

eventuellt inbillade likheten.
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6.4 Kodning och analys

Kodning av insamlat material kan ske pa tre nivaer, dppen, axial och selektiv. Den oppna
kodningen syftar till att fi upp 6gonen for materialets bredd och den miangd

tolkningsmojligheter som stér att finna. P4 den axiala nivén strukturerar man det man den
Oppna nivén har sonderdelat. Slutligen 1 det selektiva stadiet sa sker analysen pa en hogre

abstraktionsnivd och nar en generell giltighet (Corbin & Strauss, 1998).

Den forsta nivan handlar om nérldsning av det insamlade materialet, vilket dr ett sitt att finna
olika innebdrder och dimensioner i1 frekvent forekommande ordval och begrepp. For att 6ppna
materialet kan man dessutom gora jidmforelser for att hitta likheter och olikheter sdvil inom
materialet som till utomliggande fenomen. I detta skede framtrader ocksé de luckor samt vilka
ovantade upptickter materialet rymmer. Dessa insikter kan man dra nytta av inféor kommande

intervjuer.

Jag var inte helt instdlld pd att min studie skulle ske i en organisation som var vildigt priglad
av organisationsfordndringar och personalneddragningar. Detta gick dock inte att bortse fran
vilket resulterade 1 att jag undersokte just hur detta faktum paverkade respondenterna. Jag
funderade ocksé pé om de olika kategorierna, tillsvidareanstéllda och tidsbegrinsat anstéllda,

skiljde sig at sina i reaktion pé detta skeende.

Sedan under den axiala och selektiva kodningen sorterade jag materialet under begrepp och
kategorier, vilket i min mening gjorde det 6verskadligare. P4 tal om upplevelse av utveckling
framkom en skiljelinje mellan tvé typer av kunskap, den specialiserade och den mer generella.
I detta skede kunde jag ocksa borja uttyda hur olika foreteelser var kopplade sinsemellan och

hur mina upptéickter stimde 6verens med tidigare teori.
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7. Resultatredovisning och analys

7.1 Presentation av respondenterna

Samtliga respondenter &r utbildade journalister. Tre av de intervjuade har varit olika linge
verksam pa den tidning som dr ramen for min studie. Den fjarde respondenten har varit
kopplad till organisation men blev utlasad i hostas och ska nu péborja ett vikariat pd en annan
organisation inom skrivande journalistik. Jag tdnker inledningsvis kort redogdra for
respondenternas bakgrund sa att man kan sétta in personerna och deras citat i ett
sammanhang. Alla namn &r fingerade. Mina inldgg i citaten &r kursiverade och understrukna.

Korta pauser i citaten aterges med tre punkter.

Hanna

Utbildningsmaéssigt sd har Hanna en svensk fil kand 1 litteraturvetenskap. Hon laste dérefter
en magisterexamen i journalistik utomlands. Hanna har varit kopplad till sin nuvarande
arbetsplats under hela sin tid som yrkesverksam journalist. Har under en tv4 ars period
innehaft olika tidsbegransade anstdllningar pa samma tidning. Sen 1 hostas har i Hanna ett

fridrsvikariat pa ett ar.

Hans

Hans gick ut journalisthdgskolan —92. Kom in pa sin nuvarande arbetsplats for tio ar sedan
genom ett vikariat som dvergick i en tillsvidareanstillning da den person som han vikarierade
for sa upp sig 1 samband med att Hans skulle lasas ut. Hans jobbade som redigerare fram till

2001 da han fick ett jobb som skrivande journalist pd samma tidning.
Lennart

Lennart har l4st en del kurser pa universitet innan han hoppade pa journalistutbildningen. Sina

forsta tvd ar som journalist frilansade han innan han fick ett sommarvikariat pa den
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undersokta arbetsplatsen. Lennart hade flera vikariat som avloste varandra under ett rs tid

innan han blev utlasad. Har nu pabdrjat ett sommarvikariat pa en annan tidning.

Siv

Gick ut journalisthogskolan 1970. Siv kom in pa sin nuvarande arbetsplats genom att jobba
extra pa korrekturet. Har frdn 70-talet fram till idag haft olika typer av anstillningar och
arbetsuppgifter pa den undersokta tidningen. Siv jobbar idag som skrivande journalist och har

en tillsvidareanstéllning.

7.2 Tidsbegrinsad anstillning

De respondenter som innehar en tidsbegransad anstédllning upplever inte situationen som
odelat negativ. Jag tycker att deras hallning till anstéllningsformen priaglas ganska mycket av
en tendens att gilla och forlika sig med ldget. Hanna sdger sig i framtiden vilja ha en fast
anstillning, en ekonomisk trygghet och att {4 spara pa den energi som gér at till ett stindigt
jobbsodkande, men hon kan tidnka sig att ”hoppa runt” ett tag till. Hon tycker att hon lar sig
mycket och att det dr lite av en skon kénsla ocksa™ att inte var uppbunden. Det tycks mig
som att de flesta har accepterat de anstédllningsforhallanden som existerar inom branschen. De
verkar diskuteras men de angrips inte pa allvar genom riktad aktivitet hos de enskilda. Det

kan finnas flera forklaringar till detta.

Att en viss anstillningsform inte nddvandigtvis behdver vara kopplat till en kédnsla av
anstéllningsotrygghet som har konsekvenser for den fysiska och psykiska hélsan beror pa den
subjektiva variabeln. Det dr den enskilda individens tolkning av en specifik situation som med

stor sannolikhet forutsdager hélsa och instéllning till arbetet t.ex. (Hellgren, 2003).

Upplevelsen av en situation dr kopplad till de forvantningar och ansprak man har pa
situationen. Dessa hédnger i sin tur samman med de normer och virderingar som finns i de
grupper som individen tillhor och jamfor sig med (Eriksson & Karlsson, 2002).

Under provintervjun beréttade respondenten att redan pa journalisthdgskolan hade ldrarna
upplyst studenterna om fenomenet utlasningar och reglerna runt detsamma. Man kan fraga sig
hur grinsen mellan det etablerade och det accepterade dr konstituerat. Nir ndgot har pagétt

lange sa har det en tendens att bli en sjdlvklarhet. De tvé vikarierande respondenter tycks ha
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inlett sin tid som verksamma journalister med just uppfattningen att tidsbegrénsade
anstéllningar dr de som erbjuds. Mojligtvis paverkar individens férvdntan hur denna sedan

reagerar pa fenomenet “ute i verkligheten”.

" Jag var ganska instdlld pa hur ldget var eller hur arbetsmarknaden sdg ut och tinkte vdl mer jag far
vdl testa ett tag och se hur det funkar annars sd kunde jag nog tdnka mig att testa ndagot annat.”

(Hanna)
Tron att en tidsbegransad anstillning ska fungera som en sprangbréda till en
tillsvidareanstéllning &r inte speciellt utbredd bland vikarierna. Férhoppningen att ett vikariat

ska resultera i ett annat tycks dock finnas.

" Ar det vanligt att vikariat leder vidare till fasta jobb? Nej det dr det nog inte. Det vanliga dr nog,

tyvdrr, ndr det gdller vikariaten att man jobbar 10 mdnader sen slings man ut. Man dr utlasad och

sen sd dr man ute, jag tror det dr tvd och ett halvt ar innan man kan komma tillbaka igen.” (Hans)

Denna uppfattning ligger ganska mycket i linje med hur verkligheten &r beskaffad enligt
Hakanssons (2000) forskningsresultat. Om en anstdllning fungerar segmenterande eller som
en sprangbrdda beror enligt henne pa typ av anstéllning. Vikariat och projektanstillning
Overgér till viss del i fast jobb men manga med dessa anstéllningar fortsitter ocksa att vara

rorliga.

Nar respondenterna talar om personer i sin omgivning som har misstrostat och matt daligt i
sina tidsbegrdansade anstédllningar sa dr det delvis i situationer da anstéllningsformen stills mot
den samhéllsnorm som fasta anstdllningar fortfarande utgor. Utan tillsvidareanstéllningar ar
det exempelvis svart att fi lan till bostad. Nar vérldar baserade pa olika normer méts och

diskrepans uppstar sa tycks konsekvensen bli att en av dessa ifragasitts.

Hellgren (2003) uppmérksammar att forutom en forvintan pa situationen sa spelar
livssituation och olika personlighetsvariabler in pa hur individen upplever en specifik
arbetssituation. Det framkommer inte i intervjuerna om nigon av vikarierna har
forsorjningsansvar for barn, men sa tycks inte vara fallet. Familj pétalas dock i fler av

intervjuerna vara en faktor som gor tidsbegrinsade anstéllningar till en nackdel.
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Upplevelsen av anstéllningsbarhet och konjunktur kan ocksa spela in (Hékansson, 2002).
Bade Hanna och Lennart patalar att arbetsmarknaden for journalister &r allt annat &n ljus. De
verkar d&ndéd ha ndgon form av trygghet i sin utbildning d& de upplever sig kunna testa ndgot
annat om det inte fungerar inom journalistbranschen. Formégan att se sig ha fler alternativ

skulle kunna tolkas som en tilltro till nagon form av kulturellt kapital.

7.3 Krav- kontroll

I teoriavsnittet nimndes att en och samma situation kan upplevas pé flera sétt av olika
individer. Detta gor det svart att pa ett objektivt sitt bedoma en individs arbetsmiljé och

arbetssituation.

Samtliga respondenter upplever en stor frihet i sitt dagliga arbete och tycks ddrmed kunna
balansera krav och kontroll. Respondenterna ger uttryck for att de jobbar med fragor som
intresserar och stimulerar dem och kdnner inte att normen &r att de styrs fran redaktionellt hall
1 val av dmnen. Vikarierna ger visst uttryck for att anstéllningstid och 1 viss mén personlighet
ar variabler som paverkar i vilken grad man ger utlopp for idéer och upplever sig fa gehor pa

dem samma.

” Inte mycket att det dr nan som gdr in och petar i dom val vi har gjort. Man kan kanske kidnna att det
kan komma fran hogre redaktionsledning onskemdl om att nu maste ni ha med det hdr. Nu dr det hdr
pd gdng i stan...sd kan det vara. Men jag kan inte sdga att jag har varit med om...ndn gang

egentligen...att jag har varit med om att nan har petat...inte i mina texter i alla fall.” (Hans)

” Vad dr det bdsta med ditt jobb? Det jag gillar med det dr ju att det dr vildigt omvdixlande, man far

bestimma ganska mycket sjilv, vad man vill skriva om, och man trdffar pda en massa médnniskooden

och olika typer av mdnniskor.” (Siv)

De menar dock att de naturligtvis sjilva sétter ramar och letar uppslag som passar for den

redaktion de for ndrvarande jobbar pa.

“Férsoker anpassa det egna intresset, det egna tdankandet efter vad som kan bli en bra artikel pd

(uppger namnet pa den sida han har jobbat pé). (Hans)

22



Karaseks kontrolldimension innehéller de tva delarna kvalifikationsgrad och
beslutsmdjligheter (Eriksson & Larsson, 2002). Ingen ger uttryck for att de saknar den
kompetens som krivs for att utfora sitt arbete och de upplever frihet 1 det dagliga
arbetsupplédgget. En viss grad av krav som tidspress dr nog svart att under perioder undvika
inom en fordnderlig och omvéxlande bransch som journalistens, men friheten tycks balansera
upp denna faktor. Hans tycker att han har den kompetens som krdvs men séger att man 1 detta

typ av yrke stindigt kan l4ra nytt.

“Detta dr inget som man blir fardigldrd i utan man utvecklas och ldr sig vdl hela tiden
forhoppningsvis. Jag kan inte sdga att jag har alla fardigheter som krdvs men jag har mdnga i alla

fall. Tillrdckligt mdnga for att géra ett bra jobb.” (Hans)

En arbetssituation som utméirks av bade kontroll och utveckling framtrader. Utifran
variablerna krav och kontroll i den dagliga verksamheten uppfattar jag respondenternas arbete

som aktivt, d.v.s. stimulerande och utvecklande.

Kontroll dr dock ett fenomen som gar att betrakta pa fler nivier. Alla upplever sig ha kontroll
over arbetets utférande och kénner att de har de fardigheter som krévs for att kunna utfora sitt
arbete. Vikarierna upplever sig dock inte ha kontroll dver sin arbetssituation da de saknar
anstéllningstrygghet ur ett lingre perspektiv. En tillsvidareanstélld menar ocksé att efter de
personalneddragningarna som dgt rum ar inte ens en tillsvidareanstéllning en garanti for

anstillningstrygghet.

"Men nu sitter du vdil ganska tryggt...nu ndr du har kommit in? Tydligen inte nu dd...dnda sen jag

borjade har det ju varit ndstan oavbrutet sparpaket. Det ena sparpaketet har aviost det andra med
anstdllningsstopp och nerbantade budgetar och sa vidare. Till slut kom det hir med varslen som lades

for ett dar sedan.” (Hans)

Kontroll och forutsdgbarhet tycks vara tva nyckelbegrepp d4 man betraktar
anstéllningstrygghet. Att inte har kontroll ver sin framtid pd en specifik arbetsplats ar
kopplat till de krav som de anstillda kinner att de kan stélla pa arbetsgivaren. Detta tar sig

framst uttryck bland de tidsbegréinsat anstillda.
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“"Man kan vdl...vad man kan stdilla krav pd som jag har kéint dr vdl att jag vill veta liksom...hur min
situation kommer att se ut. Jag vill...det tycker jag dtminstone att man kan ha som krav, att de ska
vara tydliga och liksom att “du fdr inget mer vik nu dr det slut” ... att dom ska va tydliga sd.” Annars
krav det dr vil sd...jo det kdnner man vil att om man har onskemadl och sd...det dr vdl mer...eller det
dr en nackdel kan man sdga...semestrar och om man vill vara ledig och ta ut om man dr vikarie, inte
har fast anstdllning, sd blir det hela tiden sd att man far hela tiden ta det som blir 6ver pd ndgot sdtt

och att man inte har samma semestrar och sd utan man fdr semesterersdttning”. (Hanna)

Provrespondenten pa radion hade observerat en skillnad mellan tillsvidareanstillda och
tidsbegréansat anstdllda dé det géllde just bendgenheten att stélla krav pd arbetsgivaren
géllande exempelvis arbetsmiljofragor. En forklaring till detta kan vara en ovisshet runt vad
man som tillfalligt anstilld kan kréva eller en rddsla for att stidlla krav da man inte har en
langsiktig anstéllningstrygghet och hoppas pa att fa fler vikariat fortlopande. Det kan ocksa
rora sig om att det psykologiska kontraktet inte har en langsiktig dmsesidighet inbyggt i sig
mellan tillfélligt anstdlld och temporér arbetsgivare, vilket resulterar i en grad av distans och

likgiltighet.

7.4 Skillnad i upplevelse av anstillningsotrygghet

Den studerade tidningen har under senare tid genomgétt organisationsfordndringar med
arbetsbreddning, omplaceringar och personalneddragningar som f6ljd. Denna typ av
fordndringar lamnar ofta avtryck pa arbetsplatsen i form av ovisshet som resulterar i oro och
spekulationer om framtiden, sdvil den egna som organisationens. Forskning visar exempelvis
att kvarvarande personal kan uppleva situationen som mer pafrestande dn de som har blivit

uppsagda (Hellgren 2003, Nisvall, Hellgren & Sverke, 2003).

Jag har sett en skillnad i reaktioner pd fordndringarna bland respondenterna som gar att
koppla till deras typ av anstillning. Detta kan vara kopplat till vilka férvéntningar som finns
invdvda 1 det psykologiska kontraktet, som eventuellt 4r nagot olika utformat mellan de olika
grupperna. Min uppfattning &r att tid, ett 16fte om varaktighet, dr en forutséttning for att ett
psykologiskt kontrakt, vilket innehéller implicita 16ften om ett msesidigt engagemang och
lojalitet, ska utvecklas. Anstdllningstrygghet var enligt en studie en central aspekt av det
psykologiska kontraktet. Hot mot anstéllningstryggheten kunde ocksa upplevas som ett brott
mot kontraktet (Hellgren, 2003:20-21).

24



Grundforutséttning for en tidsbegriansad anstéllning dr ju just att denna éar tillféllig, vilket gor
att det inte finns ndgot l6fte om en framtida relation mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Béda de vikarierande respondenterna menar att de under sin tid pé tidningen har haft nigra
visioner om en tillsvidareanstillning. Lennart visste att han skulle & g& nir LAS-tiden
ndrmade sig sitt slut och Hanna &r instélld pa att sluta niar hon passera tre ars gransen. Att ha
detta tydliga avslut upplevs inte som odelat negativ. Man kan se en skillnad i hur tillsvidare
och tidsbegrinsad personal upplevde personalneddragningarna exempelvis. Att inte ha en
langsiktighet bindning till arbetsgivaren gor en distansering till organisationsfordndringar

mojlig.

”Hur kdndes det i gruppen ndr det bara var vikarier som jobbade? Just da kdndes det rditt

schysst...som ett litet team som kunde ha distans till hela tidningen for vi var inte riktigt en del. Det dr
Jju bade positivt och negativt. Det kan ju vara lite trevligt att inte kdnna sig som en del...speciellt ndr
det dr en massa neddragningar...just dd var det skont for da skiter man faktiskt lite i om (namnet pa
arbetsplatsen) avskedar. Aven om det éir dumt for den totala arbetsmarknaden sd skiter man faktiskt
lite i om (namnet pa arbetsplatsen) avskedar nagra da. Dom som var fast anstdillda blev ju vildigt

kéinslomdssigt berorda...det blir man inte som vikarie.” (Lennart)

7.5 Motivation och engagemang

Vilket framgar ovan upplever inte vikarierna ett langsiktigt och djupgaende engagemang i
organisationens fortlevnad men de kinner engagemang och motivation i det egna
arbetsutforandet grundat 1 intresse och en kénsla av frihet och omvixling. Engagemang och
motivation dr dock inte nadgot som dr givet en géng far alla. En fast anstilld menar att fordelen

med vikarier dr entusiasmen.

“Du har...alltsa entusiasmen dr ju mycket storre bland vikarier ofta. De dr sa glada att vara ddr och
vill sa mycket och sd brinner de pa ett sditt som vi gamla inte gor. Sd den hdr entusiasmen dr ju vildigt

medryckande nédr man har mdnga bra vikarier.” (Siv)
Frégan dr om entusiasmen hirrdr fran anstillningsform eller fran det faktum att vikarierna

ofta dr lite yngre. En spekulation &r att vikarierna ofta d&r mer medgorliga och mana om att

gora ett gott intryck i hopp om att fé ett forldngt vikariat? Vikarierna sjélva beskriver att de
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har trivts pé tidningen, men vikarien som har slutat sag hos sig sjélv en nedgang i

motivationen dé utlasningen borjade ndrma sig.

“Men ndr jag borjade pd (namnet pa arbetsplatsen) var jag jdttemotiverad for da fick jag skriva for en
stor tidning om det jag tycker om det jag om sd dd var jag jdttemotiverad under hosten ddr. Men sen

ndr man borjade kdnna att vicket holl pd att rinna ut och man visste att man héll pd att bli utlasad och
det dr sd att man inte kan fdr forldngning sd borjar man skita i det. De sista mdnaderna pd (namnet pa

arbetsplatsen) sd var jag nog inte sd bra eller jag struntade rdtt mycket i det.” (Lennart)

Det finns en langsiktighet inbyggt i msesidigheten vilket medfor en kinsla av att
investeringar och uppoffringar inte slarvas bort (Cialdini, 1993). Hér finner man ett uttryck
for att ndr forutséttningarna for en varaktig d6msesidighet mellan organisation och anstélld
héller pa att forsvinna sé slutar i1 detta fall arbetstagarparten att investera pa grund av

upplevelsen att engagemang och héngivenhet i arbetet troligtvis inte kommer att ge utdelning.

7.6 Larande och kompetensutveckling

Pa min fraga om arbetsinnehallet skiljer sig 4t mellan tillsvidareanstillda och tidsbegrénsat
anstédllda menar samtliga forst att s inte dr fallet. Senare utvecklas dock en nagot annorlunda

bild.

En olikhet som hérrdr till anstdllningsform som bédde de tillsvidareanstillda och de
tidsbegrinsat anstédllda uppmarksammar ar att de tillfalligt anstillda inte far samma mojlighet
att utveckla expertiskunskap. Denna situation uppstar sidkerligen pd grund av att de stannar
under en begrinsad tidsperiod inom samma organisation samt att de vandrar mellan
arbetsuppgifter och befattningar. Kontinuitet i bevakning och det kontaktnét som utvecklas
som en konsekvens av detta tycks vara tva faktorer som dr avgorande for att kunna skaffa sig

en fordjupat och initierad kunskap som journalist.

“Det blir en mera kontinuerlig kontakt...en kontinuerlig kontakt med de som finns utanfor huset for de
som dr tillsvidareanstdllda. Dom vet att man finns. De olika kéllorna till informationen vet vilka man

ska vinda sig till.” (Hans)
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”Om man ska bevaka kommunen i Géteborg t.ex....det mdste ta massa dr innan man far schyssta
kontakter som kan ge tips om vad hinder och vad Géoran Johansson har sagt bakom stingda dorrar

och sant ddr.” (Lennart)

“Det dr klart att man alltid kan fd ihop vettiga nyhetsartiklar som funkar men det dr ju vildigt svart
att fordjupa ndgonting om man inte har hdllt pa med det vildigt linge. Sd jag tror det dr skitkasst for
det totala” (Lennart)

Som en konsekvens av att de tillsvidareanstillda oftare verkar ha ett mer véildefinierat
bevakningsomride upplevs de tidsbegrinsat anstdllda vara mer flexibla och pigga pé att ta

nyhetsuppdrag som dyker upp med kort varsel.

?Vikarier dr inte sd bundna ....nu ska jag gad pd det hdr métet, nu mdste jag ldsa in mig pd det
hdr...utan dom dr flexibla och vill gdrna géra ndagot och man vet ju att dagsjobb kommer in i

morgondagens tidning. Sd det dr en konkret skillnad? Ja det dr en konkret skillnad att ndr det dr

vikarier...det blir automatiskt att de gdrna gor saker som dr lite udda just den dagen. Vi andra dr mer

uppbundna pd vara bevakningsomrdden.” (Siv)

Hanna spekulerar i att det kan vara sé att vikarier i hogre grad tilldelas uppgifter men har sjalv

aldrig upplevt att sa har varit fallet. Menar att det & mojligt att det &r s& pa andra redaktioner.

Nir det géller utbildning framhaller samtliga att det &r mycket upp till en sjélv att ta ansvar for
sin kompetensutveckling och ga de kurser som erbjuds. Samtidigt sdger sig en av de
vikarierande samt en fast anstillda sig uppleva att tidsbegransad personal inte efterfragar
utbildningsinsatser i ndgon storre utstrackning. Detta hinger samman med en osédkerhet runt

vilka krav man kan stélla som tillfélligt anstalld.

“"Man kanske kan kinna att jag dr inte anstilld sd jag kanske inte kan med....man kan inte med att ta
for sig lika mycket. Man kan inte krdva att de ska betala ndgon utbildning for mig pd samma sdtt.”

(Hanna)

Samma vikarie som upplevde sig inte kunna ansoka till kurser har dock upplevt en enormt

larande under sin tid pé tidningen.
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”...jag har ldrt mig skitmycket! Fran att komma frdan att inte ha ndgon erfarenhet till att ha varit hdr i
néistan tre dr och varit pd olika stdllen sd...jag kan ju absolut mer idag cin jag kunde innan. Ar det

drivkraften till att fortsdtta? Ja det blir lite av motivationen att man kdnner att nu har jag testat det

hiir...kanske ska testa...man kanske far vika pd ndgot annat stdille och se hur det dr. Kanske lite att
man kommer fram till vilken del...for journalistiken dr ju hur stort som helst. Man kanske hittar det

som dr sin grej.”’ (Hanna)

Detta dr en annan aspekt av samma scenario. Individen chans att bredda sig
erfarenhetsmissigt. Hannas upplevelse dr att hennes forsta verksamma ar har verkat som en

god praktisering av sin utbildningsmaissiga potential.

7.7 Samarbete och stod

Trots nyligen genomforda personalneddragningar verkar det 4ndé finnas en social trivsel pa
arbetsplatsen baserad pa redaktionell hemvist snarare dn organisationell. Kénsla av
samhorighet och samarbete inom de olika redaktionerna verkar vara utbredd. Lennart

beskriver sitt intrdde som vikarie pa arbetsplatsen.

“Jag gillade det...jag tyckte det va vildigt trevligt ddr. Det var nog den arbetsplats som jag varit pd

som varit trevligast att vara pd. Det va kul att ga till jobbet sd. Vad var det som var trevligt? Jag vet

inte. Jag tyckte det var schysst atmosfdr. Visserligen var det lite neddragningar och sa nér jag var déir
sd folk...det var en del konstig stimning men jag tyckte dnda att det va rdtt mycket schysst folk som

man gillade.” (Lennart)

Johnson har fort in socialt stod 1 Karaseks modell och menar att denna variabel tillgodoser ett
grundldaggande behov av gruppkénsla samt kan lindra den pafrestande upplevelse som

tenderar att uppsta om krav och kontroll inte korrelerar (Eriksson & Larsson, 2002).

Samtliga respondenter upplever journalistens arbete mer som kollektivt dn individualistiskt.
Siv menar att man dr beroende av andra pa flera plan. Siv menar sig vara personberoende pa
flera sitt, av att hitta intervjupersoner, samarbete med fotograf och hon beskriver att hon
kénner sig fi stod fran de ndrmaste arbetskamraterna, de som jobbar med liknande frigor.

Hans menar att han &r den typ av person som trivs bdst med att "foda fram idéer med andra, att

bolla ndgonting...”.
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Samtidigt finns det en individualistisk aspekt i journalistens arbete som inte helt gar att bortse
ifran och det ar att det alltid ar ett namn som star under artikeln. Under intervjun med Siv
framhéller hon att vikarier 4r mer flexibla och benégna att ta de dagliga nyhetsuppdrag som
dyker upp. Hon framhaller att ett skil ar att de inte 4r s& uppbundna som de fast anstéllda
medan ett annat dr de med all sdkerhet blir publicerade. En bild av ett behov av att profilera

sig som individ, att finnas med 1 tidningen, trdder fram.

Ingen upplever direkt att det finns ndgon kinslomadssig eller social uppdelning mellan
tillsvidareanstéllda och tillfalligt anstéllda. Nagon sédger att det beror pa att det tidvis har varit
manga vikarier. Lennart séger sig inte ha uppméarksammat detta tydligt, men att det ju
naturligtvis dr sé att de som é&r fast anstéllda kinner varandra béttre. En annan sida av det

faktum att tidsbegrénsad personal har varit ett vanligt inslag uppmérksammas av Siv.

” Men sd...man kdnner att man inte orkar till slut. Vem dr detta...hela tiden trdffar man ju nya
mdnniskor i jobbet och sd de hér som dr vikarier. Jag kan kdnna pd mig sjdlv att jag tyckte det va
véldigt roligt att...det gor jag fortfarande men det senaste jag vet inte vad de heter. Nu var det i och

for sig manga som hette Elin...det var tre stycken pd rad sd det va ldtt.” (Siv)

En negativ effekt av distansen, att inte kénna sig direkt kopplad till organisationen, som
upplevdes befriande 1 samband med personalneddragningar, menar Hanna é&r att hon 1
egenskap av att vara vikarie drar sig for att gora en grej av och kontakta chefen da hon

upplever sig ha arbetssvarigheter med en fast anstilld kollega.

“Man har vil kint ibland med ndn kollega att det har varit lite gnissel och sd att man har kéint
ibland...ok man tdnker om jag hade varit hdr ldnge sd hade jag vdl gjort ndgot dt det hdr...tagit tag i
det men nu ldater man det bero for att man inte vill forpesta resten av sitt vik med att bli ovin med

ndn...inte ovdin men....” (Hanna)

7.8 Hanteringsstrategier- fackligt engagemang

Respondenterna efterfragar en tillsvidareanstillning i framtiden dven om de i dagslédget inte

helt misstrostar angaende sin situation. Utlasningar och frekvensen av anstillningar inom
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journalistiken diskuteras menar respondenterna men rent aktivt verkar foga goras. De flesta &r

upprorda over fenomenet utlasningar.

" Alltsa med LAS ska det ju vara inlasning, ndr du har jobbat 11 mdnader sa vet dom att du behévs

och da borde du dtminstone stanna sa ldnge det vikariatet finns...det dr ju en anstindighet.” (Siv)

Gruppen journalister har ett kulturellt kapital i egenskap av att vara vilutbildade. De har ocksa
inflytande 6ver det offentliga rummet. Journalister dr en opinionsskapande samhéllsfaktor da
de delvis bidrar till uppritta agendan for den offentliga debatten. Lennart menar att &mnet

utlasningar diskuteras vikarier sinsemellan men att han inte gér nagot aktivt.

“Alla dr vdl forbannade pad det eller man skrattar vdl dt det men det dr mest for att det dr ett schysst

sdtt att hantera det. Men alla dr...jag vet inte ndn som inte dr forbannade pd det.” (Lennart)

Nir vi talar om tystnaden i1 den offentliga debatten sdger Siv att: ”Man skriver ju inte om sitt eget

jobb”.

Alla de intervjuade &r medlemmar i Journalistforbundet men endast Siv dr aktiv. Det finns
savil sociala motiv som nyttomotiv bakom medlemskapet. Ett mer utmérkande skil bakom
medlemskapet dr de rent ideologiska som samtliga respondenter uppmérksammar.
Virderingsmassiga argument till att vara med 1 facket ar enligt Kjellberg (2002) avtagande.

Ser dock inga tecken pa detta i denna undersdkningsgrupp.

“Jag tycker det kinns viktigt med en grupp som tillvaratar de anstdlldas rdttigheter.” (Hans)

“Ja, jag dr med i facket men inte aktivt. Varfor dr du med? Dels... framforallt att man dr i den

situationen som man dr i som vikarie och kdnner....om man kommer i svdrigheter och behéver ndagon

form av stod och sdddr.” (Hanna)

De flesta menar att de skulle vdnda sig till facket om de fick problem med sin arbetsgivare
och forvantar sig 1 den situationen att fa rad och stod. Det finns dock en skepsis runt vad
facket kan astadkomma i fragan om att reglera forekomsten av tidsbegrénsade anstéllningar
och villkoren for dem som innehar desamma. Det blir en aning splittrad instdllning till facket

som framtrader da bilden priglas av savil tilltro som misstro.
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“Ja jag dr medlem ocksd men det dr mest...dels dr det en principfraga...jag tycker att facket dr
en...dven om jag tycker att mitt fack dr mesigt sd tycker jag dndd att idéen med fack dr viktig. Om fa
dr anslutna sd far de ingen makt alls liksom och sen om de faktiskt kunde fordndra ndagot nér det
géller sana regler sd skulle...sd kanske tidnar man kanske pa att va med ocksd...men jag vet inte.”

(Lennart)

Siv som har varit kopplad till arbetsplatsen 1 ndstan trettio &r menar att i avtalsforhandlingarna
handlar det slutligen bara om I6nevillkor och upphovsritten i slutindan och diskussionen om

lasvillkor faller bort.

“Alltsa det kan jag sdga. Det dr sa mycket prat och sd lite som har hdnt kan jag sdga pd alla dessa dr.

Sda mycket som vi har snackat om detta...utlasningar...sen 70-talet. ”(Siv)

Jag fann ingen tydlig skillnad 1 uppfattning och instéllning till facket mellan tidsbegrinsat
anstillda och tillsvidareanstéllda i den undersdkta gruppen. Kjellberg (2002) har sina studier
sett att tillfalligt anstillda inte 4r organiserade i samma grad. Han uttalar sig dock om
tillfalligt anstillda i aldersgruppen 16-24 &r, medan de temporért anstillda jag intervjuat ar
dldre &n sd. Detta ger en bild av en permanent kontakt med arbetsmarknaden men pa

temporéra kontrakt.

Pé fragan hur han skulle bete sig om rakat i problem pa sin arbetsplats har Lennart en annan

strategi dn att omedelbart kontakta facket.

“Jag hade nog forsokt att losa dom sjdlv eller forsékt att dolja dom tror jag. ”(Lennart)

Lennart beskriver ocksa hur han hade lite av en inofficiell chefsroll pa den avdelning han
jobbade pa och att han trivdes bra da han kunde paverka innehallet i tidningen i1 ganska hog
grad. Han séger att han forlorad lite av motivationen d& denna ledarfunktion sedan officiellt
tillsattes med en tillsvidareanstilld. Lennart har ocksa jobbat som frilansare under négra ar

vilket mojligtvis har lagt grunden till ett individualistiskt problemhanterande.

Det dr svart att se varfor respondenterna som del av en tdmligen resursstark grupp inte har
flera aktiva handlingsstrategier, varken kollektiva eller individualistiska, for att komma
tillrdtta med en situation de upplever missndje i och dver. Tidigare i analysen framholl jag den

aspekt att forhallandena inom branschen ir sa etablerade att alla vid intrdde pa
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arbetsmarknaden &r instdllda pa vad som géller. Den tuffa situationen pa arbetsmarknaden
bidrar nog ocksa till att individen stannar kvar 1 en oviss anstéllning. Respondenterna menar
att arbetet som journalist 4r mer kollektivt 4n individualistiskt, men det passiva medlemskapet

1 facket far mig att ifrdgasitta dessa uttalanden.

8. Slutdiskussion

I slutdiskussionen kommer jag inledningsvis att aterge delar av resultatet for att sedan komma
in p en vidare diskussion om fenomenet tidsbegriansade anstéllningar eller ndrmare bestdmt
fenomenet utlasningar. Jag kommer att behandla utlasningar pd en organisationsniva da jag
anvinder mig av Atkinsons modell 6ver flexibilitet. Utgangspunkt for resonemanget dr dock

respondenternas funderingar och iakttagelser runt foreteelsen.

8.1 Kérna- periferi?

Beroende av anstéllningsform far den anstillde en mer eller mindre central placering 1
verksamheten, vilket ocksa paverkar dennes arbetssituation och arbetsvillkor. Den centrala
gruppen utgors alltsa av tillsvidareanstillda medan den mer perifera bestir av dem med nigon
form av tidsbegrinsad anstéllning. Inom gruppen av visstidsanstéllda varierar
forutséttningarna dir projektanstillda ligger ndrmare kdrngruppen an t.ex. behovsanstillda

som dr den grupp som har den svagaste kopplingen till organisationen (Hékansson, 2000).

SCB:s Arbetsmiljostatistik demonstrerar, att personer i periferin ofta har mindre inflytande
over sin arbetssituation, deltog i mindre grad i den dagliga planeringen av arbetet, kom 1
mindre grad i1 atnjutande av t.ex. foretagshélsovardens tjdnster, deltog i mindre utstrickning i

fortbildning pa arbetsplatsen, an de mer centralt placerade (Wikman, 2001).
Det gar inte utifran mina resultat att helt entydigt séga att det finns tvé grupper som tillfoljd av
sin anstillningsform arbetar under vitt skilda villkor. Det dr en ndgon splittrad bild som ges

men vissa tendenser gar dnda att uttyda.

Nar jag tog variablerna krav och kontroll 1 beaktande sa fann jag ingen skillnad mellan de

tillsvidareanstéllda och de tidsbegrinsat anstéillda da det gillde inflytande 6ver det dagliga
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arbetsutforandet. Bada grupperna upplevde att de hade stimulerande arbetsuppgifter som de
till stor del kunde péverka sjdlva. Ur ett ldngre perspektiv upplevde dock bada grupperna viss
osédkerhet runt sin arbetssituation. Vikarierna var inforstddda 1 att de inte hade en framtid pa
arbetsplatsen, vilket lamnade avtryck péd sévél motivation och engagemang nir anstéllningen
nirmade sig sitt slut. Att vikarierna pa grund av en brist pé langsiktighet i sitt forhallande till
arbetsgivaren inte var helt pd det klara med vilka krav de kunde stélla pd denne tyder pa att ett

psykologiskt kontrakt mellan parterna inte helt har hunnit utvecklas.

Ocksa de tillsvidareanstéllda kdnde viss grad av osékerhet och kontroll i sin 14ngsiktiga
arbetssituation tillfoljd av de organisationsfordndringar som skett. Ingen av de
tillsvidareanstéllda gav uttryck for att de kéinde att den egna anstéllningen var direkt hotad,
men en medvetenhet runt att den inte helt gar att ta forgiven hade smugit sig in i deras

medvetenhet i samband med neddragningarna.

Att de tidsbegrénsat anstillda inte efterfragar utbildningsinsatser pa samma sétt som de
tillsvidareanstéllda gér att koppla till deras osdkerhet runt vilka krav de kan stélla pa
arbetsgivaren. Tror inte frimst att det &r foretagsinterna utbildningar som gor att olika
kunskapsgrupper som ar nagot olika konstituerade utvecklas pa arbetsplatsen utan att det ar
tidsaspekten och vikariernas brist pa en langsiktig organisationell hemvist som paverkar. Bada
grupperna pétalar att vikarierna blir mer av generalister medan de tillsvidareanstallda
utvecklar mer av specialistomrédden. Att vikarier saknar ett specifikt bevakningsomrade gor att

dessa upplevs som mer flexibla.

Man kan alltsd se vissa tecken pa att det finns en kéirna med mer specifik kunskap och ett mer
utvecklat kontaktndt savél inom som utanfor tidningen som de kan dra nytta av sitt arbete dn

den mer perifera gruppen.

Samtliga respondenter nekar forst till att det finns en kénslomassig eller social uppdelning
mellan grupperna pa arbetsplatsen pd grund av att tidsbegransad personals ndrvaro &r sa
etablerad inom branschen. Vid en utvecklad diskussion framtrader dock en ndgot annorlunda
bild. Siv menar att hon har svart att fortsitta att engagera sig i alla nya ansikten och har svért
att 1ira sig namnen och Hanna tar ogédrna upp en konflikt som hon har med en fast anstélld

med chefen. Detta beror troligtvis pa att Hanna inte &r helt siker pa vilka lojaliteter hon kan
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forvénta sig av arbetsgivaren. Samtidigt tyder kénslan ocksa pa att hon upplever sig ha en

l16sare koppling till foretaget &n den fast anstéllda och darfor inte kan rdkna med samma stod.

Samtliga upplevde utlasningar som négot negativt, men dé det géllde att hantera fragan sa
skiljde sig inte gruppen &t. Alla &r med i facket, men endast Siv &r aktiv. Andra atgarder for

att paverka och fordndra situationen existerar inte.

Kan man da med denna bakgrund tala om en kérna och perifer grupp. Vid forsta anblick ne;j
déa bada grupperna har kvalificerade arbetsuppgifter som de till stor del paverkar sjédlva. Tar
man dock den bristande langsiktigheten 1 beaktande och de konsekvenser denna har sé tycker
jag dnda att man kan tala om en uppdelad personalkar som har olika forutséttningar i sitt

yrkesutdvande.

De vikarierande respondenterna gav inte utlopp for att de vantrivdes pa tidningen pagrund av
anstédllningsformen. Hanna kénner exempelvis att hon har lért sig mycket erfarenhetsméssigt
genom att gd mellan olika tjdnster. Vikarierna ger dock uttryck for att det dnskvérda ar att {4

en tillsvidareanstéllning.

Samtliga respondenter dr dock kritiska till den frekventa forekomsten av tidsbegransade
anstéllningar och sirskilt fenomenet utlasningar. Jag tdnker avslutningsvis behandla detta
fenomen och utifran respondenternas tankar sitt in denna foreteelse i ett

flexibilitetssammanhang.

8.2 Utlasningar som ett uttryck for flexiblitet

Det ar svart att diskutera tidsbegransade anstillningar med journalister utan att komma in pé
utlasningar. Fenomenet innebdr att da en period pa elva ménader och tva veckor har forflutit
sa har vikarien rétt till fortur till andra vikariat som uppstér pé arbetsplatsen. For att undvika

denna rétt till fortur uppstar s lasas personen ut.

Utlasningar paverkar savél de personer som tvingas byta arbetsplats en gang varje ar liksom
den fasta personalen som stidndigt fir nya arbetskamrater. Jag tar mitt avstamp 1
respondenternas tankar runt och upplevelser av utlasningar da jag dr intresserad av hur de gor

en foreteelse som inverkar pa deras arbetssituation forstalig.
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Atkinson talar om de olika sorterna, funktionell, numerisk och finansiell flexibilitet (Eriksson
& Karlsson, 2000)(Se s. 3). Jag kommer att i den man det d4r mojligt att sétta in och tolka
respondenternas forklaringar och uppfattningar bakom utlasningar inom ramen for dessa

flexibilitetsstravanden.

Ingen av respondenterna har hort ndgra direkta arbetsgivarargument bakom fenomenet
utlasningar och forsoken att undgé anstéllningar genom att kringgé 3:5 regeln. Den
sistndmnda regeln séger att ett vikariat som har pagatt i tre &r under en feméarsperiod

automatiskt ska dvergé 1 en tillsvidareanstdllning (LAS, 5§2 st).

Lennart upplever det har med “flexibilitetsstrategin™ som lite “konstig”. Tycker det ar

underligt att arbetsgivaren dr man om att en viss person inte far fortur.

“Det verkar konstigt att den hdr forturen skulle vara sd farlig eftersom man dr kapabel att géra jobbet
fram till dess men sen om jag...om dom skulle vara tvungna att anstdlla nan sd vill de inte anstdlla

Jjust mig dven om de vill att jag ska gora jobbet just ett ar.” (Lennart)

Lennart tycker sig forstd motiven bakom att kringé 3:5 regeln da det ar svérare att gora sig av
med personal som blivit fast. Glava (2001) uppmirksammar ocksa att efterfrigan och
forekomsten av tidsbegrénsade anstéllningar 6kade da ett krav pa “’saklig grund” vid
uppsdgningar infordes. Regeln syftade till att ge arbetstagaren en 0kad anstéillningstrygghet

genom att det blev svarare att sdga upp personal.

Hog grad av anstéllningstrygghet kan oka trycket efter andra typer av anstillningsformer.
Provrespondenten beréttar exempelvis om en kollega som av arbetsgivaren fick uppmaningen
att starta eget och sélja sina tjénster till samme arbetsgivare sa att denne inte skulle behdva
anstilla. Kortsiktigt forlorade arbetsgivaren ekonomiskt pa detta, men slapp samtidigt de

forpliktelser som en anstéllningsrelation medfor.
Bakom fenomenet utlasningar kommer Lennart till slutsatsen att ekonomiska dvervagningar

delvis spelar in. Nya vikarier ligger nimligen pa den ldgsta lonenivan. Han tror ocksa att en

nyliberal ideologi som inte ifrdgasétts dr den forhirskande inom organisationen.
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" Det hiir flexibla ingdr liksom i den hdir affiirsmdissiga nyliberala normen. Aven om man inte riktigt
vet om det blir bdttre sd dr det liksom...om man dr troende sd dr man...det ingdr liksom i deras

vdrldsbild. Jag tror det kan handla mer om det dn om konkreta affdrsfordelar.” (Lennart)

Lennart liksom provrespondenten tolkar utlasningar som ett uttryck for finansiell flexibilitet.
Da nya vikarier ligger ldngst ner pd I6nestegen sa blir utlasningar ur detta perspektiv ett sétt

att forsoka dra ner pa personalkostnaderna.

Vikariat och projektanstillningar dr enligt Journalistforbundet (www.sjf.se) de vanligaste
tidsbegransade anstillningarna inom journalistbranschen. Vikariat anvidnds enligt Hakansson
(2002) inte som ett sitt att astadkomma numerisk flexibilitet da en redan existerande tjanst
tillsatts under ordinarie anstillds franvaro. Finns dock ett litet utrymme for flexibilitet da
arbetsgivaren kan vilja om platsen ska tillsdttas eller inte. Siv beréttar att numera tillsétts inte
korttidsvikariat utan det faller pa befintlig personal att ticka upp for den franvarande. Detta ér
det sdtt som man kan se hur vikariat anvéinds som ett sitt att uppnd numerisk flexibilitet pa
arbetsplatsen, men jag kan inte se hur denna typ av flexibilitet skulle kunna uppnas genom

utlasningar.

Pé fragan om varfor Siv tror att inlasningar frén arbetsgivarens héll upplevs som négot

negativt séger hon.

”Nej men... man vill vara fri att vilja. Dyker det upp ndgon kanonbra sd ser man till att den blir
inlasad men for det mesta sd....Man har en rérlighet i yrket. Om man ser ndt bra ocksd frdn
vikariernas sida och det kan dom sdga till mig ” att jag hade inte varit hdr om det inte funnits 11
mdnaders regeln for da hade ju nagon annan haft den hdr tidnsten och kvar. Dd hade ju inte jag fdtt

chansen.” (Siv)

Inom ramen for Sivs uttalande kan man tolka det systematiska bruket av utlasningar som ett
sdtt att 4stadkomma funktionell flexibilitet, en rorlighet som ger mojlighet att {2 in idéer och
kompetenser som organisationen saknar. I analysen framkom det att vikarier ofta far en mer
generell kunskap och upplevs som mer flexibel d& de d4r mindre uppbokade och mer villiga att
ta de uppdrag som erbjuds. Detta skulle ocksa kunna betraktas som ett sétt att uppna

flexibilitet genom en konstant vikariestrom.
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Respondenterna dr tveksamma till om journalistiken berikas av en stindig strdm av nya
vikarier. Lennart tror inte att nyhetsbevakningen generellt blir béttre av en ruljans pé vikarier
forutom i nagra fa lyckliga fall da det kommer in ndgon med helt nya tankar och perspektiv.
For det totala upplever Lennart att det &r "kasst” dé vikarierna under sitt begransade géstspel
inte hinner utveckla ett kontaktnit och fordjupad &mneskunskap, tva saker som kréver tid och

kontinuitet.

Siv uppmirksammade det faktum att fler vikarier far chansen att testa sina vingar pa grund av
11 ménaders griansen. Hon och tva av de andra respondenterna stéller sig dock fragande till
om flexibilitet i form av nya tankar och idéer astadkoms pa detta sitt for journalistiken 1 stort.
Pétalar att det 1 slutdindan &r samma individer som gar mellan tidsbegransade vikariat pé olika
tidningar. Nu har utbudet av tidningar minskat vilket gor detta karuselldkande mer

problematiskt.

Vilket framholls redan i inledningen av uppsatsen sa ar det intressant och dessutom av stor
vikt att undersoka vilka konsekvenser enskilda journalisters arbetsforhdllanden far for
verkningar pd mediaproduktionen i stort. Det dr dock svért att se samband mellan orsak och
verkan mellan dessa olika analysnivder och blir ddrmed ett omrade for spekulation snarare én

vetenskap.
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Bilaga
Intervjumanual

Bakgrund

Utbildning?
Arbetslivserfarenheter?
Vad fick dig att vélja att bli journalist?

Anstillning idag

Anstillningsform?

Anstéllningstid?

Instéllning till din typ av anstédllning?

Upplever du att det finns ndgon pataglig skillnad utdver anstillningsform mellan tillsvidare
anstillda och de/ni med nigon form av tidsbegrénsad anstéllning?

Instillning till arbetsplatsen

Vad har du for typ av arbetsuppgifter?

Vad anser du utmirker ditt nuvarande jobb?

Vad upplever du som positivt och negativt med ditt jobb/arbetsplatsen?

I vilken grad kdnner du att du kan paverka din arbetssituation?

Kénner du engagemang i ditt arbete?

Hur ser gemenskapen och samarbetet ut pd arbetsplatsen?

Spelar den arbetsplats du jobbar pa en central roll for dig i1 din yrkesidentitet?

Kompetens och utveckling

Upplever du att du har den kunskap och de fardigheter som krévs for att utfora ett ’bra jobb?
Kénsla av utveckling?

Hantering av missnoje

Hur hanterar du sant som du dr missndjd med i din arbetssituation?
Ar du med i facket? Ar du fackligt aktiv?

Varfor/varfor inte?

Vad kénner du att medlemskapet ger dig?

Tror du pa facket som en patryckningskraft?
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