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Sammanfattning 

Fackliga organisationer menar på att tidsbegränsade anställningar har skapat fler osäkra jobb. 

Svenskt näringsliv menar däremot att de tidsbegränsade anställningarna inte har ökat någonting 

under de senaste 15 åren, vilket statistiska centralbyrån (SCB) bekräftar i en rapport. Rapporten 

visar att en viss minskning av de tidsbegränsade anställningarna har skett under andra kvartalet 

2019 den visar dock också på att de tidsbegränsade anställningar som finns har blivit osäkrare 

än tidigare. Den här studien utfördes i Falun kommun och syftet med studien var att undersöka 

hur vikarier inom äldreomsorgen och LSS upplever deras arbetssituation som smsanställd och 

hur de upplever det sociala sammanhanget på arbetsplatsen. Vi undersökte även om deras 

anställningsform har inverkan på deras sociala liv utanför arbetet. Sju semistrukturerade 

intervjuer har utförts i samband med studien. Studien använder sig utav en tematisk analys där 

fyra teman har identifierats: kritik, sammanhållning, privatliv och trygghet. Genom dessa teman 

så används tre teorier, Guy Standings teori om prekariatet, Antonovskys teori om KASAM och 

Karasek och Theorells modell om krav och kontroll. Studien har visat på att smsanställningen 

är en prekär anställning som kan leda till problem för den anställde. Men den visar också att 

om den anställde har skyddsnät i form av en annan inkomstkälla eller att personen har valt 

anställningen så kan den ge stor frihet och hjälpa till att lösa livspusslet.  

Nyckelord: smsanställning, prekär anställning, trygghet, sammanhållning, privatliv, 

prekariatet, KASAM, krav och kontroll, socialt sammanhang. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Abstract 

The unions argue that temporary work has created more unsecure jobs. However, the 

Confederation of Swedish enterprise argue that temporary work has not increased during the 

last 15 years. This statistic is confirmed by Statistic Sweden (SCB) which shows a small 

decrease of temporary workers during the second quarter of 2019. The report shows that the 

number of temporary workers has not changed for a long time, however it shows that their 

employment has become even more unsecure. The study has been conducted in the city of Falun 

Sweden, whit the purpose of studying how temporary workers within the eldercare and 

disability sector in a medium sized city in Sweden see their employment as SMS- employees 

and if they feel cohesion in the workplace. The purpose was also to examine if the employment 

influences their social life.  Seven semi structured interviews were conducted whit workers whit 

this type of employment within the sectors. The study is using a thematic analyse and has been 

divided into four themes: critic, private life, cohesion, and security. The themes are using three 

theories as well as previous studies to analyse the data. In the analysis of the recorded data, Guy 

Standings theory of the precariat, Antonvskys theory of KASAM and Karasek and Theorell’s 

model of requirement and control have been used. The study has shown that SMS- employment 

is indeed a precarious employment and can cause various problems for the employee. However, 

the study also shows that for people who have safety in form of another income and have chosen 

this employment, the employment can give an enormous freedom and help get a good amount 

of work balance.  

Keywords: SMS employment, precarious employment, cohesion, safety, private life, the 

precariat, SOC, requirement and control, social coherence. 
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1.Bakgrund 

Den här uppsatsen handlar om smsanställningar vilket anses vara en otrygg anställning, 

undersökningen genomfördes i Falu kommun. De otrygga anställningarna i Sverige har blivit 

allt mer osäkra, vilket webbtidningen Dagens arena styrker i en rapport från 2019 gällande att 

allt fler osäkra arbeten har blivit alltmer osäkra (Söderberg 2019). 

Fackliga organisationer hävdar att de tidsbegränsadeanställningarna har skapat fler otrygga och 

osäkra jobb. Motparten Sveriges näringsliv hävdar i sin tur att de tidsbegränsade jobben inte 

ökat i andel, på deras hemsida står det att de tidsbegränsade anställningarna varit relativt 

oförändrade under det senaste 15 åren. Denna statistik bekräftats av statistiska centralbyrån 

(SCB). Med tidsbegränsadeanställningar menas anställningar som är endast över en viss tid, det 

vill säga vikariat femton dagar upp till tre månader samt den intermittenta anställningen som 

innebär att man har en anställning varje gång du arbetar (samtal med chef för BC 10/2 2020). 

Rapporten ifrån Dagens arena visar på att det skedde en viss minskning av de tidsbegränsade 

anställningarna under det andra kvartalet 2019. Men vad är då problemet? Rapporten visar även 

att de tidsbegränsade anställningarna har varit oförändrade under en längre period, dessa 

anställningar har dock blivit mer osäkra än tidigare. Detta beror på det existerar olika former 

av tidsbegränsade anställningar och det är de mest osäkra anställningarna som den allmänna 

visstidsanställningen och olika former av behovsanställningar som ökat. Det i sin tur har 

resulterat i att lite säkrare anställningar så som vikariat har minskat (Wingborg 2019). 

Tidningen Arbetet (2020) skriver i sin majupplaga att frågan om anställningstryggheten var en 

het fråga redan innan Corona krisen. Politikerna har bestämt att lagen om anställningsskydd ska 

förändras. Genom att skapa tydligt utökade undantag i turordningsreglerna. Lagen om 

anställningsskydd omfattas av de med trygga tillsvidareanställningar men även personerna med 

de otrygga anställningar som sover med mobilen på nattduksbordet, alltid har ljudet på 

telefonen och alltid är beredda att ge sig av till arbetet så fort sms:et kommer. 2019 så var 16,6% 

av anställningarna i Sverige tidsbegränsade och så har det ungefär sett ut sedan 2011 (Wreder 

2020). Inom de länder som omfattas av OECD (Organisation for Economic co-operation and 

Development) så hör Sverige till de som har störst skillnader i anställningstryggheten mellan 

de tillsvidareanställda och de visstidsanställda. I OECD:s rankning av anställningstrygghet så 

har Sverige gått från toppen till botten när det kommer till de tillfälliga anställningarna. 

Tryggheten för de tillsvidareanställda har i stort sett inte förändras alls. Artikeln ifrån Arbetet 

menar på att glappet mellan dessa grupper har ökat enormt (Wreder 2020). 
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Enligt SCB 2019 fjärde kvartalet så var det totalt 168 467 som arbetade inom enheten för 

vårdhem och bostäder med omsorg; sociala öppenvårdsenheter, av dessa 168 467 personer så 

var 82 214 visstidsanställda. Det vill säga att det är nästan lika många personer som har en 

visstidsanställning inom vården som har en tillsvidareanställning (Kortperiodisk 

sysselsättningsstatistik: SCB 2019). De tillfälligt anställda inkallas ofta till arbetet via sms, 

därmed så har ett nytt ord inkommit i det svenska språket som syftar på denna anställning. Ordet 

smsanställning etablerade sig 2014 och kort därefter kom ordet in i nyordlistan från institutet 

för språk och folkminne, det är en lista på nya ord som har etablerat sig i det svenska språket 

och är ord som ska säga någonting om den samtid vi lever i. Definitionen av smsanställningen 

från institutet lyder:” timanställning eller kort vikariat som erbjuds genom sms från 

arbetsgivaren”. (Nyordlistan 2014: Institutet för språk och Folkminne). 

 

1.2 Falu kommun 

I kommunen bor det cirka 60 000 människor, och det jobbar cirka 5000 för Falu kommun. Falu 

kommun är beläggen i region Dalarna.  

2010 så klubbade kommunfullmäktige igenom ett beslut att införa heltid till alla, detta medförde 

att alla anställningar inom kommunen är som grund på heltid.  Det finns vissa undantag i form 

av att vissa arbetare har sjukersättning, utöver det så har 95% av alla anställda en heltid i 

grunden. Efter ett nära samarbete mellan kommunen och fackförbundet kommunal så 

framställdes det en arbetstidsmodell som skulle gälla kommunens verksamheter för att 

säkerhetsställa heltid till alla (Falu kommun 2017).  

1.3 Bemanningscentrum  

Kommunen har en bemanningscentral (BC), det är cirka 1000 personer som är anställda via BC 

och det behövs i snitt 132 vikarier varje dag inom kommunens verksamheter. BC:s uppdrag 

innefattar fyra delar, den ena är att de rekryterar nya intermittenta vikarier, de gör även 

matchningar ute i organisationen där det behövs vikarier. De hanterar även tidsbegränsade 

vikariat ifrån femton kalenderdagar upp till tre månader, där dem också säkerhetsställer LAS 

och även en kombination av yrkesbenämningen. BC ansvarar även för sommarrekryteringen.  

De branscher inom kommunen som BC ansvarar för är, äldreomsorgen, LSS och kommunens 

förskolor. De anställningsformer som finns på BC är den intermittenta, vilket innebär att den 

anställde har en anställning vid varje bokat tillfälle, däremellan så har den anställde ingen 

anställning. Det finns heller ingen garantilön och vikarierna är inte garanterade att få några pass. 
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Den andra anställningsformen är tidsbegränsade vikariat ifrån femton dagar upp till tre 

månader. BC försöker ha den mängd vikarier kopplade till varje arbetsplats så att vikarierna 

ska kunna få arbeta så mycket som möjligt. För att man som vikarie ska kunna få en bokning 

så krävs det att man gått en introduktion ute på de enheter som man är kopplad till. Därefter så 

lägger man sig tillgänglig i kommunens vikarieanskaffningssystem, i detta system så lägger 

vikarierna in hur denne kan arbeta i en personlig kalender. När arbetsplatsen sedan behöver en 

vikarie så får vikarien ett sms om att denne blivit bokad. När bokningen har kommit så har 

vikarien en timme på sig att infinna sig på arbetsplatsen. För de vikarier som är kopplade till 

omvårdnadsförvaltningen och socialförvaltningen så har de kravet på sig att ligga tillgänglig 

50% av en heltid och varannan helg, undantag ges till studenter och pensionärer (samtal med 

chef för BC 10/2 2020). 

1.4.Syfte  

Syftet med denna studie är att undersöka hur vikarier inom äldreomsorgen och LSS i Falu 

kommun upplever deras arbetssituation som smsanställd. Samt om de upplever socialt 

sammanhang på arbetsplatsen. Vidare kommer vi undersöka om deras anställningsform har 

inverkan på deras sociala liv utanför arbetet.  

1.5 Frågeställningar 

• Finner smsanställda att de har kontroll över sin prekära situation? 

• Påverkas det sociala sammanhanget med en prekär anställningsform? 

• Upplevs smsanställningen olika beroende på om man har anställningen som sin 

primära inkomstkälla eller som sin sekundära inkomstkälla? 

 

1.6 Förförståelse  

Båda författarna har erfarenheter av äldrevården, Edvin har lång erfarenhet av att arbeta inom 

en privat hemtjänst där han har varit planerare och ansvarat för anskaffandet av vikarier, han 

har även tidigare arbetat som vikarie inom hemtjänsten. Emil har även han lång erfarenhet av 

hemtjänsten, han inledde med att vara timvikarie för att sedan ta ett fackligt uppdrag där han 

ofta stötte på begreppet smsanställning men hade inga ärenden kring detta. Vi båda hade 

sommarjobb 2019 som enhetschefer i hemtjänsten, där vi mötte personer med så kallade 

smsanställningar.  Det är på grund av dessa tidigare erfarenheter som vi har valt att utföra denna 

studie, vi vill gå på djupet för att förstå dessa personers upplevelser av smsanställningen. Det 

vår förförståelse har givit oss är att under hela vår studie så har vi haft möjligheten att luta oss 
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tillbaka på den förförståelse som vi besitter. Det är den som har gett oss möjligheten att få den 

förståelse som vi fått för våra respondenter. Förförståelsen har även givit oss möjligheten att 

under intervjuerna använda ett språk som våra respondenter förstår och vi tror att det har 

underlättat hur respondenterna har förklarat sin situation och att vi förstår vad det är de faktiskt 

säger. Inom sociologi så är förförståelsen någonting vi hela tiden får ta i bejakande, när det 

kommer till hur vi tolkar och ser världen. Det har vi gjort under hela studiens gång, både i vår 

datainsamling och vår analys av det empiriska materialet.  

 

1.7 Avgränsningar 

Vi har valt att avgränsa oss till Falu kommun då vi båda är bosatta i kommunen och har 

kontakter där. Vi har även valt att avgränsa oss till personer som har en så kallad smsanställning 

inom vård och omsorg branschen. 

1.8 Definitioner av centrala begrepp 

Smsanställda är det inofficiella namnet på anställningsformen som våra respondenter har, den 

fungerar på det sättet att den anställde lägger sig tillgänglig på dagar och pass tre veckor framåt. 

Om det sen behövs någon på det passet så får den anställde ett sms ifrån bemanningscentrum 

om att de ska jobba. Den anställde har då i regel en timme på sig att infinna sig på arbetsplatsen.  

Heltid till alla, är ett projekt i Falu kommun som avser att ge alla anställda möjligheten till att 

kunna arbeta fulltid. Det innefattar alla tillsvidareanställningar som görs av kommunen (Falu 

kommun:2020). 

LAS – är lagen om anställningsskydd som existerar i Sverige. Lagen innefattar arbetstagare i 

allmän eller enskild tjänst. Enligt lagen så övergår en visstidsanställning till en 

tillsvidareanställning efter att den anställde har varit anställd sammanlagt i två år under en 

femårsperiod (Sveriges riksdag: 2020).  

1.9 Disposition  

Vår uppsats består av sex kapitel. I kapitel två redogör vi för vad den tidigare forskningen inom 

ämnet otrygga anställningar kommit fram till. Därefter i kapitel tre så redogör vi för de tre 

teorier vi valt att använda oss utav. I det fjärde kapitlet behandlar vi den metod vi använt oss 

utav. Vidare i kapitel fem framställs vår analys av de intervjuer vi genomfört utifrån de teorier 

och den tidigare forskning vi valt. Avslutningsvis så redogör vi för vår diskussion där uppsatsen 

knyts samman och därefter kommer vi med förslag till vidare forskning.  
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2.Tidigare forskning 

I det här kapitlet redogör vi för den forskning som finns om otrygga anställningar samt 

forskning om hur de behovsanställdas relationer med de tillsvidareanställda.  

Johan Alfonsson som är doktorand inom institutionen för sociologi och arbetsvetenskap på 

Göteborgs universitet har skrivit artikeln Permanent nykomling – om behovsanställdas villkor 

(2015). Artikeln undersöker de behovsanställdas relation med de som är tillsvidareanställda och 

om det uppstår problem mellan dessa grupper samt hur de behovsanställda i så fall hanterar 

dessa problem. I studien så framkommer det att det är kvinnor och unga som är 

överrepresenterade när det kommer till behovsanställningar, de blir inkallade när det uppstår 

ett behov och måste hela tiden vara beredda på att komma in till jobbet för att få ihop sina 

timmar då de står utan något schema. Arbetsgivaren har möjlighet att använda denna 

anställningsform som en strategi för att ha anställda som är flexibla och som i sin tur leder till 

att arbetsgivaren kan ha färre personer anställda då personalen blir rörlig. Detta styrks av 

Kristina Håkassson och Tommy Isidorsson som i en artikel Fackliga förhållningssätt för 

hyresarbetskraft har visat på att inhyrda arbetare fungerar som en buffert för företag istället för 

att säkra upp med tillsvidareanställningar. Detta eftersom artikeln även visar på att det är färre 

personer med tidsbegränsade anställningar som är medlemmar i facket (Arbetsmarknad och 

arbetsliv nr1 2011). Vidare så undersöker Alfonsson de behovsanställdas anställningsform och 

hur den påverkar den sociala relationen till de som är tillsvidareanställda och hur detta i sin tur 

påverkar de behovsanställdas situation på arbetet. Vidare så tar Alfonsson upp hur den flexibla 

anställningen ter sig för den anställde, och han kan urskilja att i flera liknande studier så har de 

visat sig att när de kommer till behovsanställningar så skapas de problem på ett flertal områden 

för arbetaren, bland annat att man har mindre möjligheter att vara i stånd att påverka hur arbetet 

läggs upp men även att de inte har några möjligheter till fortutbildning via arbetet. Det har även 

framkommit att personer som har denna anställning upplever en större ekonomisk oro och 

utsatthet än personer med andra anställningsformer. Andra aspekter som lyfts är att de 

behovsanställdas sociala kontakt med de tillsvidareanställda blir lidande då dem inte 

kontinuerligt är på arbetsplatsen, de har även svårare att accepteras och bli betrodda av de 

tillsvidareanställda. Vilket även en rapport ifrån fackförbundet kommunal menar, då de 

behovsanställda skapar en splittring på arbetsplatsen då de behovsanställda upplever det som 

att de måste anstränga sig mer än de fastanställda och att de upplever det som att de inte kan ta 

rast på samma sätt eller har samma möjligheter till att komma försent (Odeberg 2016). 
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I sin studie så använder sig Alfonsson sig av Lysgaards teori om arbetarkollektivet. Det han 

kommer fram till gällande de behovsanställdas relation till de tillsvidareanställda är att bra 

relationer är uppbyggda på närhet samt en gemensam målbild. Alfonsson menar att det även 

finns en hierarki och det är av vikt var man befinner sig inom hierarkin. För att en 

behovsanställd ska komma in i gemenskapen på arbetsplatsen krävs det att den personen är 

mycket på arbetet och kan interagera med personalen, på så vis skapas det en identifikation med 

de tillsvidareanställda. Trots detta så är det ofta en ansträngd relation mellan dessa två grupper 

och de hierarkiska banden visas tydligt. Många behovsanställda upplever att de blir granskade 

av den ordinarie personalen och det är upp till dem om de ska bli inkallade igen. En person i 

studien nämnde att den kände sig uttittad och pressad att prestera på topp (Alfonsson 2015: 14). 

De får heller inte vara med att besluta hur arbetet ska utföras och inte heller delta i möten som 

handlar om jobbet, de måste även ständigt vara redo att komma in till arbetet med kort varsel.  

De behovsanställda hanterar dessa problem som till exempel att de kan känna sig exkluderade 

genom att anstränga sig rent jobbmässigt men även socialt. Den sociala ansträngningen används 

som ett verktyg för att bemästra den brist på närhet till den tillsvidarepersonalen som ofta finns, 

och att hela tiden vara på tårna både socialt och jobbmässigt minskar risken för att bli 

exkluderad. 

Fuller et al (2014) skriver utifrån kanadensiska förhållanden att den ekonomiska osäkerheten 

man har i och med den tillfälliga anställningen antingen är övergående eller bestående. Studien 

fastslår att det har blivit mer och mer vanligt med de tillfälliga anställningarna och att de har 

ökat i mängd på arbetsmarknaden. Den tillfälliga anställningsökningen beror på att 

arbetsgivaren hela tiden måste anpassa sig till svängningar i efterfrågan på arbetskraft och för 

att få tag på specialkompetens inom vissa områden, anställningsformen sänker även 

arbetsgivaravgiften. Konsekvenserna för de tillfälligt anställda arbetarna är att deras inkomster 

varierar från månad till månad, följden av detta kan leda till ekonomisk stress, ångest och i 

värsta fall påverka den mentala hälsan både fysiskt och psykiskt. Detta belyser även en artikel 

ifrån Nordic journal of working life stuides som menar på att en hög arbetssäkerhet har 

möjligheten att minska risken för psykisk negativt mående (Vulkan et al 2015). Det finns även 

en påverkan på stora livbeslut så som att skaffa barn eller köpa bostad. Fuller et al (Ibid) skriver 

även i sin artikel att det finns forskning som menar på att arbetsgivare använder sig utav 

tillfälliga anställningar för att testa arbetaren för att se vad den går för och i ett senare skede ge 

denne en fastanställning. En av dessa forskningsstudier är en artikel skriven av Tomas Berglund 

et al (2017) som menar att arbetsgivarens motiv emot de tidsbegränsadeanställningarna är att 
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arbetsgivaren testar personen innan personen får en tillsvidareanställning (Arbetsmarknad och 

Arbetsliv 2017). I Sverige används detta genom provanställningar.  Det tillfälliga arbetet kan 

även ses som ett steg för att få ett bättre arbete i ett senare skede när den anställde införskaffat 

den arbetslivserfarenheten som behövs. En annan aspekt som lyfts fram är att de som har en 

tillfällig anställning finner ett stigma och har sämre möjligheter till att utveckla sitt sociala 

kapital, genom att hela tiden ha tillfälliga anställningar så är det lätt att hamna i en ond cirkel 

av arbetslöshet och tillfälliga arbeten, stigmatiseringen stegras ju längre man befunnit sig i 

denna onda cirkel av tillfälliga anställningar.  

Resultatet av studien visar på att det tillfälliga arbetet kan leda till varaktiga nackdelar och att 

det även kan ge en negativ effekt på inkomsten över tid. Studien har även kommit fram till att 

under det första året som permanent anställd så ökar lönen men inte i samma utsträckning som 

det som får en permanent anställning ifrån början. Anledningen beror på att som timanställd så 

har individen stora nackdelar när det kommer till karriärsutveckling och status på 

arbetsmarknaden då den permanenta anställningen är så mycket mer värd.  

Låstad et al (2016) har skrivit artikeln 30 års forskning om anställningsotrygghet: En 

litteraturöversikt, vilket är en sammanställning av forskning kring anställningsotrygghet som 

har bedrivits under 30års tid. Syftet med artikeln ifrån arbetsmarknad och arbetsliv är att 

beskriva kunskapsläget kring anställningsotrygghet samt vilka konsekvenser det medför. Samt 

vad det är som påverkar relationen emellan dessa två utgångspunkter. Artikeln påvisar att inom 

forskningen så klassas arbetsotrygghet som en stressor och att det har byggts olika modeller för 

att försöka förklara dessa. Låstad et al (ibid) tar även upp vilka faktorer som kan påverka 

individen att känna en ökad risk över sin anställning. Det är faktorer som 

organisationsförändringar, rollkonflikter, oklara mål eller låg anställningsbarhet. Det Låstad et 

al (ibid) menar är att det existerar forskning som påvisar att det finns en mängd negativa 

konsekvenser för människors mående när det kommer till anställningsotrygghet, vilket även 

kan gå ut över det arbete som utförs av dessa personer. Det här visar även en artikel skriven av 

Kinnunen som påvisar att det existera ett samband mellan självkänsla och jobbsäkerhet, 

resultatet av studien som publicerades var att de människor med låg självkänsla hade även låg 

jobbsäkerhet (Kinnunen et al 2003). Men alla konsekvenser har det inte forskats om i lika stor 

utsträckning, bland annat så påvisar artikeln att det saknas utförligare studier om 

anställningsotrygghetens konsekvenser utanför arbetet. Det saknas även forskning kring hur 

den otrygga anställningen kan leda till ett missnöje med fackliga organisationer, och detta 

missnöje kan resultera i att medlemmar väljer att lämna organisationen.  
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Artikeln visar på att forskningen har kunnat urskilja negativa konsekvenser av 

anställningsotrygghet. Det författarna menar är att dessa konsekvenser dock är belagda i 

metaanalyser eller i longitudinella studier. Även om det finns begränsningar inom forskningen 

så menar författarna att forskningsläget och kunskapen kring anställningsotrygghet visar på att 

det ändå existerar problem i dagens arbetsliv. Och dessa problem kommer fortsätta att existera 

inom arbetslivet och innebära en stor stress i många människors liv. Därför blir det viktigt för 

organisationer att vara medvetna om vad det är som leder till känslan av anställningsotrygghet 

och vilka negativa konsekvenser de kan få för individen för att på så sätt försöka motverka 

detta.  

Edward Shih-Tse Wang (2014) artikel Moderators of the relationship between social bonding 

and organizational commitment menar i sin artikel att de sociala banden som existerar på 

arbetsplatsen ser olika ut för timanställda och fast anställd personal. Wangs hypotes är att 

jobbstatusen påverkar hur starka de sociala banden är och att de påverka hur dedikerad de 

anställda är gentemot organisationen. Hans studie visar på att om de anställda har tillräckligt 

starka sociala band och att cheferna lyssnar på sina anställda så finns det i större utsträckning 

en känsla av att de anställda känner en delaktighet i organisationen. Vidare så resulterar detta i 

en välvillighet att prata positivt om arbetsplatsen. Studien visar även på att de som är 

tillsvidareanställda har lättare att skapa starka sociala band gentemot sina kollegor och chefer 

än vad behovsanställda har. Det blir därför viktigt för organisationer att skapa möjligheter till 

de anställda för att kunna skapa starkare band mellan dem. Precis som Alfonsson (2015) menar 

så är det svårt för timanställda att komma in i gemenskapen på arbetsplatsen, vilket Wang menar 

är viktigt för att kunna säkerhetsställa en bra kvalité på arbetet då man tar hjälp av sina kollegor 

när man behöver. Wang menar vidare att timanställda har i större utsträckning en 

individualistisk värdegrund vilket påverkar möjligheterna att bli en del av gemenskapen. Det 

viktigaste för en organisation blir därför enligt Wang att förstå skillnaderna på hur de 

behovsanställda och tillsvidareanställda skapar sina band och vilka möjligheter som finns för 

respektive grupp.  

2.1 Sammanfattning tidigare forskning 

Den tidigare forskningen visar på att den prekära anställningsformen är ett känt problem inom 

den moderna arbetsmarknaden och existerar inte bara i Sverige utan även globalt. Den tillfälliga 

anställningen kan avvändas utifrån ett arbetsgivarperspektiv i syfte att temporärt öka 

bemanningen. Det finns även ett ekonomiskt incitament med den tillfälliga anställningen som 

visar på att arbetsgivaren betalar lägre arbetsgivaravgifter vilket leder till att vinsten för 
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företagen kan fortsätta maximeras (Fuller, Stecy-Hildebrandt 2014).  Den tidigare forskningen 

visar även på att anställningsotrygghet är ett ökat samhällsproblem där individer påverkas 

genom olika faktorer som står utanför individens kontroll så som organisationsförändringar 

eller oklara mål (Låstad et al 2016). Det här leder till att individer med prekära anställningar 

hamnar i en ond cirkel gällande deras anställningsform, sociala status och desto längre man 

befinner sig i denna otrygga anställning så skapas en stigmatisering. Stigmatiseringen leder till 

att man som tillfälligt anställd måste hela tiden göra en social ansträngning för att försöka bli 

en del av arbetsplatsen, då de hela tiden känner sig granskade av den ordinarie personalen. De 

upplever även att de ständigt måste leverera och vara på tårna för att snabbt kunna bege sig till 

arbetet ifall det skulle uppstå ett behov. Som tillfälligt anställd så finns det inte heller så stora 

möjligheter till kompetensutveckling (Alfonsson 2015). Fuller et al (2014) påvisar i sin studie 

att när individen till slut får en tillsvidareanställning så ligger dem efter i löneutvecklingen och 

att det ger varaktiga nackdelar i karriären. Vidare visar den tidigare forskningen att timanställda 

har svårare att skapa sociala band på arbetsplatsen i jämförelse med tillsvidareanställda. Wang 

(2014) menar på att anledningen till att det är så svårt för timanställda har att göra med den 

status som anställningen ger. Han menar vidare att det även kan bero på att timanställda är 

mindre på arbetet vilket gör att dessa sociala band inte blir lika starka. De sociala banden är 

också direkt kopplat till den lojalitet som de anställda har gentemot den organisation de arbetar 

i. Delar av den tidigare forskningen kommer vi att använda oss utav vid tolkningen av vårt 

empiriska material.   
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3. Teoretiska perspektiv 

I detta kapitel kommer vi att framföra Guy Standings teori om prekariatet, Antonovskys teori 

om KASAM samt Karasek och Thorells modell om krav och kontroll. Det som den tidigare 

forskningen visar på är att de otrygga anställningarna är ett ökat samhällsproblem i och med att 

individerna med dessa anställningar påverkas av olika faktorer utanför dennes kontroll. Den 

tidigare forskningen har även påvisat att personer med dessa anställningar har svårt att bli av 

med sin prekära situation då de inte har stora möjligheter till kompetenshöjning eller bra 

löneutveckling.  Med anledning av detta anser vi att de tre teorier vi valt passar bra till vårt syfte 

och de frågeställningar vi har ställt, då de kan visa på problemen som de med smsanställningar 

står inför. Prekariatet handlar om den prekära situationen och avsaknaden av trygghet som de 

med tillsvidareanställning har. KASAM visar på svårigheterna med att uppleva en känsla av 

sammanhang och krav- kontroll- modellen visar på att när kraven är låga och kontrollen är låg 

för dessa människor, så kan det kan leda till likgiltighet.  

3.1 Prekariatet 

Guy Standing menar att det idag har uppstått en ny klass i samhället som han har gett namnet: 

prekariatet. När Standing försöker att ge en definition på prekariats begreppet menar han att 

man kan göra det med två olika ingångar. Han menar att det första sättet är att se prekariatet 

som en socioekonomisk klass där en person antingen ingår i klassen eller inte, detta ger då 

möjligheten till att använda sig utav Max Webers teori om idealtyp. Standing menar att genom 

denna definition så kan man säga att prekariatet är ett sammansatt ord mellan prekärt och 

proletär.  Den andra definitionen är att personerna som saknar de sju formerna av arbetstrygghet 

är de som tillhör prekariatet: anställningstrygghet, arbetsmarknadstrygghet, inkomsttrygghet 

kompetensutvecklingstrygghet, yrkestrygghet, arbetsplatstrygghet och slutligen 

representationstrygghet. Dessa tryggheter menar Standing har mer och mer försvunnit då 

globaliseringen och ny liberala idéer har slagit igenom på arbetsmarknaden. Det handlar alltså 

om personer som har tvingats eller frivilligt skaffat sig en osäker anställning eller ett kortvarigt 

mindre betalt arbete. Dessa människor blir dessutom fast i denna situation under en längre tid 

utan någon möjlighet till förändring. Personer med den här anställningsformen har ökat i skala 

under senare decennium mycket på grund av att flexibilitet och anpassning har blivit de nya 

normerna på arbetsmarknaden (Standing 2011:19). Det som ingår i trygghetsanställningen som 

Standing menar att de i prekariatet inte har tillgång till är uppdelad i sju delar och det är 

framförallt avsaknaden av dessa som gör att prekariatet har blivit en ny samhällsklass. Den 

första aspekten är att det inte finns någon arbetsmarknadstrygghet, med det menar Standing att 
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det inte finns några statliga mål för dessa personer som tillexempel full sysselsättning, utan det 

existerar bara för personer med tillsvidareanställningar. Anställningstrygghet är det skydd som 

skyddar dig emot godtyckliga avskedanden, avsaknaden av denna trygghet betyder att det inte 

finns några direkta regler som skyddar dig som individ emot att bli avskedad. Yrkestrygghet är 

det Standing menar med, till skillnad ifrån anställningstryggheten är att du inte har möjlighet 

till en karriär inom ett företag eller något skydd emot kompetensuttunning, du kan tvingas att 

flytta till nya städer där det företaget du arbetar på också finns etablerat till exempel. Prekariatet 

saknar även arbetsplatstrygghet där reglerna för arbetsmiljön kan se olika ut när det kommer 

till obekväma arbetstider eller hur mycket du kan arbeta. De saknar också 

kompetensutvecklingstrygghet, individerna med dessa anställningar har inte möjlighet att 

utveckla sin kompetens, till exempel blir de inte inbjudna till utbildningar som företagen håller 

i för sina fasta medarbetare. Den sjätte tryggheten som de saknar är inkomsttryggheten, med 

det menas att de inte har några garantier för en stabil inkomst. Detta skulle kunna vara skyddad 

med till exempel en lägsta lön. Den sista av tryggheterna är representanttrygghet där det menas 

med att du som är i prekariatet inte har möjlighet till att kunna strejka (Standing 2011:22–23). 

Det är avsaknaden av dessa grundläggande tryggheter som gör att denna grupp av människor 

är väldigt speciell.  

Prekariatet hamnar under de gamla proletärerna som Standing kallar för den gamla 

arbetarklassen. Ovan den gamla arbetarklassen finner vi profianerna, detta är en klass som 

innehar egenföretagarna, konsulterna och de med specialkompetens som går att sälja till högst 

bjudande.  Knappt över dessa finner vi salitariet där placerar Standing tjänstemannaklassen, 

dessa personer har en heltidsanställning och dem kan avnjuta pensioner, betalda semestrar som 

staten subventionerar. Dessa personer finner vi i stora företag och i olika statliga myndigheter. 

Högst upp i Standings klassamhälle finner vi eliten, det är en liten del av hela 

världsbefolkningen som med miljarder av dollar kan styra resten av världen. Det är alltså under 

alla dessa som vi finner prekariatet. Standing menar att prekariatet har klassegenskaper 

eftersom deras tilltro till staten och kapitalet är minimala men de saknar det proletariatet hade 

med sina sociala kontraktsrelationer som gav dem de arbetstryggheter som nu prekariatet 

saknar. Prekariatet saknar även en sammanhållning utifrån andra klass definitioner som till 

exempel status eftersom det inom prekariatet existerar olika yrken med olika status, men som 

Standing menar så verkar det som att det som är gemensamt är att alla i prekariatet har en 

stympad status oavsett yrke (Standing 2011:29–20).   
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En aspekt som utmärker prekariatet är avsaknaden av gemenskapsstöd, oavsett hur mycket 

människor i prekariatet tjänar så är det avsaknaden av statliga förmåner och privata intäkter 

som kan komplementera den egna. En annan aspekt är avsaknaden av en yrkesidentitet, det 

Standing menar med det är att det existerar många inom prekariatet som tvingas arbeta med 

yrken som är lägre än deras kompetens eller att de har kvalifikationerna till att bli 

tillsvidareanställda men inte får den möjligheten vilket gör att yrkesidentiteten försvinner 

(Standing 2011:25). 

Det är självklar att inte alla som tycker att prekariatlivet är dåligt, därför har Standing delat upp 

dessa personer i ”smilare” och ”jämrare” dessa har dessutom blivit indelade i olika grupper i 

förhållande till varandra. Där kvinnor hamnar i förhållandet till män, och unga i förhållandet 

till gamla. Bland de unga så är ”jämrarna” de som inte kommer in på arbetsmarknaden genom 

vikarierande tjänster eller praktikplatser, dessa klarar inte av konkurrensen emot de billigare 

äldre personerna i samma situation. Smilarna bland de yngre är studerande och backpackers 

som antingen har ett extra jobb för att finansiera sina studier eller de som inte har någon 

långsiktig framtidsplan. Bland de äldre personerna så är ”smilarna” de personer som har en 

tillräcklig pension som kan ta lite ströjobb för att ha någonting att göra och ge möjligheten till 

det lilla extra i vardagslivet. ”Jämrarna” är personer som inte har en bra pension och som 

tvingas arbeta för att få vardagen att gå runt samtidigt som de konkurrerar med yngre och 

mindre desperata äldre personer. Bland kvinnorna så är ”smilarna” de som framförallt har en 

partner som har en hög inkomst och tillhör saliariet och kan se arbetet som en bisyssla medan 

”jämrarna” är de ensamstående mammorna som har barn att försörja och som får det svårt att 

få ekonomin att gå runt. Hos männen är ”smilarna” desamma som hos kvinnorna, de som har 

en partner med bra inkomst och ”jämrarna” är de som är ensamförsörjare och inte får något 

annat jobb än inom prekariatet (Standing 2011:93–94). 

Det finns dock många som är skeptiska mot Standings teori om prekariatet, en av dem är den 

svenska sociologiprofessorn Bengt Furåker som skrivit en recension av Standings bok: 

Prekariatet: den nya farliga klassen i Arbetsmarknad och Arbetsliv 2014. Han menar att 

begreppet prekariatet innebörd är oklar men att det används för att sätta ett fack på de människor 

som har en otrygg situation i arbetslivet. Furåker menar även på att det finns brister i tanken 

om att det människor som har en otrygg anställning ska gå ihop och bilda en stark social klass 

med målet att förändra deras situation. Det Furåker är skeptiskt till med detta är att för att man 

ska få till att människor ska bilda en social klass så måste man organisera sig och det flesta som 

har en otrygg anställning tenderar till en mindre grad att vara fackligt anslutna. Vidare så är 



19 

Furåker skeptiskt till hur olika klasserna är uppdelade samt hur Standing ser på 

trygghetsformerna (Furåker, 2014). 

 

3.2 Krav kontrollmodell  

Robert Karasek är mannen bakom krav- kontroll- modellen, den har sedan vidareutvecklats 

med hjälp av Töres Theorell (Alvin et al 2006). Modellen syftar på att visa faran med över- och 

understimulans och lägger ett tydligt fokus på en aktivitetsdimension. Modellen fokuserar på 

stress i arbetslivet och den syftar på höga och låga krav i arbetet, vidare rymmer den aspekter 

så som om arbetaren har kontroll över hur arbetet utförs eller hur stort besluts- och 

handlingsutrymme som finns för den enskilde arbetstagaren. De aspekter som 

handlingsutrymme innefattar är vardagsdemokrati och den enskildes kompetens att utöva 

kontroll. Vardagsdemokrati inom krav-kontroll-modellen innebär att det finns möjligheter att 

påverka hur, var och när arbetet ska utföras. Enligt Theorell så finns det olika nivåer och former 

när det kommer till deltagande och inflytande på arbetsplatsen. Nivåerna kan liknas vid olika 

strukturer för att det ska skapa så rättvisa förhållanden som möjligt på arbetsplatsen. I modellen 

ska det även finnas kompetens att utöva kontroll över sin egen situation både när det kommer 

till att utvecklas innan man börjar ett visst arbete men även på arbetsplatsen. Det är av vikt för 

individen att ha kompetensen till att hantera situationer när det sker oväntade saker. När man 

har en hög kontroll så har man även ett stort handlingsutrymme och då ska man även klara av 

de högre kraven när det kommer till att planera, påverka och delegera sitt arbete. 

Kontrollaspekten av modellen omfattas också av utveckling, omväxling samt lärande. Har 

arbetaren hög kontroll så känner den oftast stimulans av höga krav, och vice versa om man har 

låg kontroll. Detta beror på att om arbetstagaren har ett litet handlingsutrymme så leder det till 

att hen inte har kontroll, vilket resulterar till att höga krav blir en faktor till stress. I denna modell 

finns det även en annan aspekt och det är socialt stöd och med den aspekten flyttas fokus från 

förhållandet till arbetet till interaktioner och relationer på arbetsplatsen. När det kommer till 

socialt stöd i arbetet så är det ett grundläggande mänskligt behov att känna kamratskap och 

grupptillhörighet. Det sociala stödet kan även ses som ett verktyg att hantera en tung 

arbetsbelastning. En annan viktig aspekt gällande det sociala stödet är att de skyddar 

arbetsgruppen mot högre krav och belastningar ifrån det industriella systemet. Ser man det 

sociala stödet utifrån ett strukturellt perspektiv så kan de vara en grund för makt, kontroll och 

identitet i arbetsgruppen. Slutligen så menar Alvin et al med modellen att det ska finnas en 
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avgränsning mellan arbetsmarknadens instabilitet och livet i övrigt (Alvin et al: 2006:140–142). 

Krav- kontroll- modellen behöver kompletteras med en teori om sammanhållning därför 

redovisar vi även Antonovskys KASAM teori. 

3.3 KASAM – Känslan av sammanhang 

Aaron Antonovsky var den som grundade begreppet KASAM, dess innebörd är känsla av 

sammanhang. Inom KASAM så finns det tre olika komponenter, dessa tre komponenter är 

begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet (Antonovsky 2005:42–43). Med begriplighet så 

menas den utsträckning som en människa känner inre och yttre stimuli på ett strukturerat och 

tydligt sätt istället för att man ser på saken ur ett kaotiskt perspektiv. När är en person har en 

hög känsla av begriplighet så förväntar den sig att den stimulans den kommer möta i framtiden 

går att förutsäga, men i de fall det kommer som en överraskning så går det att ordna och förklara. 

Skulle en person få uppleva till exempel en kris så har personen ändå verktygen att hantera 

denna händelse (Antonovsky 2005:44). Hanterbarhet handlar om hur man upplever den grad 

det står resurser till sitt förfogande, med detta menas de resurser man själv har kontroll på eller 

som kontrolleras av sin familj eller kollegor, men även vilka personer det är man kan lita på 

och räkna med. En hög känsla av hanterbarhet leder till att man inte tar på sig offerkoftan eller 

att man tycker att livet behandlar en orättvist. Oavsett hur man lever så kommer det komma en 

dag då man upplever att olyckliga saker händer i sitt liv (Antonovsky 2005:45). Meningsfullhet 

är den sista aspekten, den innebär vikten av att känna sig delaktig och medverkande i de 

processer som utvecklar vår kompetens och skapar drömmar (Antonovsky 2005:45). Ett tydligt 

tecken på en hög KASAM är att man pratar om saker i ens liv som man anser är av stor vikt, 

men även saker som man är engagerade i på ett känslomässigt plan. Ett tydligt exempel här är 

att man pratar med sina kollegor om saker som inte bara rör jobbet utan saker som berör vad 

du ska göra i helgen och om barn eller barnbarn mår bra (Antonovsky 2005:45). De människor 

som bedöms ha en stark KASAM nämner alltså hela tiden saker i deras liv som är av stor vikt 

för dem. De personer som bedöms ha en låg KASAM menar på att det inte finns så mycket i 

deras liv som är av så stor vikt. Dessa personer menade att de fanns för hårda krav på dem och 

att de ansåg att de fanns för tunga bördor på deras axlar, dessa hade de gärna varit utan. I 

extremfallen av låg KASAM så menar personer att det inte finns något som helst i deras liv 

som betyder något för dem (Antonovsky 2005:45–46). Begreppet meningsfullhet visar även i 

vilken utsträckning som man känner att det finns en känslomässig innebörd med livet som man 

kan härleda till de krav och problem som det är av vikt att lägga sin energi på. 
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4. Metod 

I detta kapitel kommer vi att presentera uppsatsens undersökningsdesign, den metod vi använde 

oss av, hur urvalet gick till, tillförlitligheten samt genomförandet av intervjuerna. Vi kommer 

även beskriva den kodning som vi gjort och vilken analysmetod vi valt att använda oss utav. 

Kapitlet avslutas med de etiska principerna.  

4.1 Forskningsmetod 

I vår undersökning så har vi valt att använda oss utav kvalitativa intervjuer. Där fokuset är mer 

på ord än på siffror. För att vi ska uppnå vårt syfte så är det just ord ifrån personerna vi ska 

intervjua som kommer ligga till grund för att vi ska få ett resultat i vår undersökning. Då det är 

upplevelsen av smsanställnigen som vi är intresserad av att få fram, och de anställdas tankar 

kring detta. Vi ansåg heller inte att det var av vikt att få samma svar ifrån alla respondenterna 

eftersom upplevelsen av anställningen kan se väldigt olika ut (Bryman 2016:562). Vidare ansåg 

vi att genom att använda oss utav kvalitativa intervjuer så gav det oss en ökad flexibilitet under 

studiens gång samt att det gav oss möjlighet att använda oss utav sensitiva begrepp istället för 

definitiva begrepp under själva intervjuerna (Bryman 2016:482). Genom att göra 

semistrukturerade intervjuer med personer som har en smsanställning så kommer vi kunna göra 

fördjupade analyser och kunna ge svar på våra frågeställningar och syfte (Bryman 2016:454–

454).  

 

4.2 Semistrukturerad intervju  

Vi har valt att använda oss utav semistrukturerade intervjuer, som innebär att vi inte behöver 

följa något givet schema utan är fria att ställa de frågor som passar för stunden. Då syftet med 

intervjuerna var att vi skulle få en djupare förståelse för det som våra respondenter upplever 

med deras anställningsform. Vi utgick från en lista med olika teman på frågor, denna lista 

kallade vi för intervjuguiden (se bilaga: intervjuguiden). De frågor vi ställde behövde inte 

komma i den ordning som fanns i intervjuguiden utan vi var fria att ställa frågorna i den ordning 

vi tyckte passade. Denna metod gav oss även möjligheten till att ställa följdfrågor till 

respondenterna om det skulle vara något de sade som vi ville veta mer om och detta var 

anledningen till att vi valde denna metod, då den gav oss flexibilitet när det kommer till frågorna 

(Bryman 2016:563–564). 
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4.3 Urval 

Vi valde att göra ett målstyrt urval mot personal som jobbar som vikarier inom äldrevården och 

LSS i Falu kommun, tanken från början var att rikta in oss mot äldrevården men då vi inte fick 

tillräckligt många respondenter därifrån så vidgade vi vårt urval. Det målstyrda urvalet innebär 

att man väljer en plats, organisation och individer som är direkt kopplat till det ändamålet som 

ska utföras (Bryman 2016:496). I praktiken så menas detta med att vi valde personer som är 

anställda i så kallade smsanställningar, eftersom det är just personer med den anställningen som 

är relevanta för oss i och med vårt syfte. För att få tag på personer att intervjua så mejlade vi ut 

till alla enhetschefer inom hemtjänst och särskilt boende i Falu kommun. I mejlet så förklarade 

vi vårt syfte och att vi var i behov att få tag på timvikarier. Då vi skickade ut detta mejl i 

samband Corona pandemin blev ett faktum var det få chefer som svarade oss. Tillslut så hade 

vi fått fem respondenter som ville vara med på en intervju, efter lite övervägande så bestämde 

vi oss för att öka urvalet till LSS då vi fått tag på två respondenter därifrån genom andra sociala 

kontakter. 

 

4.4 Kodning 

Kodningen gick till genom att vi läste igenom materialet flera gånger för att ge oss en ökad 

förståelse över den data som vi hade införskaffat. Vi gjorde sedan en kategorisering av våra 

intervjusvar för att ge oss lättare tillgång till den information som vi behövde. Detta gjorde vi 

med hjälp av enklare kommentarer i marginalen vilket gav oss ett index. Koderna reviderades 

senare ner till det som vi ansåg vara av vikt. I och med att datan reviderades så blev det tydligare 

och tydligare vad det var som var av vikt för oss, vilket hjälpte oss i vår tematiska analys där vi 

analyserar materialet och som sedan kopplades till våra teorier (Bryman 2016:700).  

4.5 Tematisk Analys 

Här började vi med att identifiera kategorier utifrån den data som vi under ett tidigare skede 

hade kodat.  Vi valde att dela upp kategorierna i fyra teman som var kopplade till de som vår 

undersökning handlar om. Fördelen med att utgå ifrån dessa kategorier eller teman som vi valde 

att kalla dem, var att vi försågs med en grund till vår teoretiska förförståelse av all införskaffade 

data (Bryman 2016:703).  Mer ingående så valde vi att försöka att identifiera olika teman som 

var kopplade till den teoribildning som vår undersökning var byggd på. Vi kom fram till efter 

att ha brainstormat att fyra teman skulle vara grunden för vår tematiska analys (Backman 2016: 

205). Dessa blev kritik emot anställningen, sammanhållning, trygghet och privatliv. Efter detta 

så delade vi in vara respondenters svar under dessa olika teman, genom att vi gjorde detta så 
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kom likheterna emellan deras svar att bli mer tydliga och det blev enklare att analysera deras 

svar (Bryman 2016: 704).  För att vi skulle få fram så tydliga teman som möjligt var det av stor 

vikt att vi hade gjort en gedigen kodning eftersom kodningen och teman utvecklas fram 

tillsammans. När vi påbörjade vår tematiska analys så var vi införstådda i det material som vi 

hade införskaffat oss, då vi hade läst igenom det flera gånger. Vi delade sedan in de teman som 

vi hade i underteman eller delteman som tillexempel kritiktemat fick deltemana positiv och 

negativ kritik. Vi undersökte sedan om våra teman kunde kopplas till varandra, till exempel är 

anledningen till att personer ser positivt på anställning har att göra med hur deras privatliv ser 

ut. Vi har även försökt att inte fokusera allt för mycket på dessa teman då temana i sig inte är 

det som är det intressanta utan själva innehållet. (Bryman 2016:707–708). 

4.6 Intervjugenomförande  

I vår undersökning så fick vi efter många om och men ihop sju intervjuer. Tanken från början 

var att intervjuerna skulle vara fysiska och utföras på Högskolan Dalarna. Men den tanken fick 

vi revidera i och med att Corona satt sitt fäste. Personerna vi skulle intervju fick istället själva 

bestämma om vi skulle ses eller ta intervjuerna över telefon. Resultat blev att tre av intervjuerna 

blev fysiska, två skedde på högskolan och den andra var i respondentens hemmamiljö, personen 

i fråga ville att vi skulle genomföra intervjun utomhus på dennes terrass och det gick bra. De 

andra fyra intervjuerna gjorde vi via telefon. Vi inledde telefonintervjuerna med att läsa upp 

brevet om det etiska riktlinjerna, i det tre fysiska intervjuerna så läste respondenterna brevet 

själva, alla respondenterna godkände innehållet. Den första intervjun vi gjorde var en 

pilotstudie. Anledningen till att vi gjorde en pilotintervju var att vi ville testa de frågor vi hade 

i vår intervjuguide. Resultatet av denna pilotstudie var att vi märkte att det var en fråga som var 

snarlik en annan så den reviderades (Bryman 2016:332). Efter lite övervägande så beslutade vi 

oss att vår pilotstudie skulle ingå i vår studies resultat då respondentens svar var väldigt 

reflekterande och djupa. Intervjuerna tog ungefär 30 minuter.  

4.7 Tillförlitlighet 
Inom den kvalitativa forskningen använder man begreppet tillförlitlighet. Inom tillförlitlighet 

så ryms det fyra delkriterier och dessa är trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet och en 

möjlighet att styrka och konfirmera.  

 När forskaren beskriver den sociala verkligheten så är det trovärdighets begreppet som 

används. Det finns väldigt många olika beskrivningar om vad den sociala verkligheten är, för 

att forskningen ska bli så trovärdig som möjlighet är det av största vikt att forskaren ger en bild 
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av hur hen kommit fram till det resultat man fått. Detta görs genom att man rapporterar hur 

forskningen utförs i enlighet med de regler som finns. En annan aspekt som innefattas under 

trovärdighet är att de personer som forskaren har utfört sin studie på ska få ta del av den studie 

de varit en del av (Bryman 2016:467). Vi har säkerhetsställt detta genom att beskriva varje del 

av vår forskning noggrant i vårt metodavsnitt, samt att alla våra respondenter kommer att få ta 

del av vår forskning när den är färdig (se bilaga: informationsbrevet). Vidare är överförbarheten 

en av de fyra aspekterna inom kvalitativ forskning. Den innefattar hur pass överförbara de 

resultat man får är till en annan miljö är (Bryman 2016:467–468). I vår undersökning så är 

denna aspekt lite svår att bemästra, då om denna undersökning skulle göras i en annan miljö så 

vet vi inte hur respondenterna ställer sig till just denna form av anställning. Generellt så skulle 

vi säga med tanke på vår förförståelse att de blir liknande svar gällande smsanställningen. Med 

pålitlighet så menas att forskaren säkerhetsställer en fullständig och tillgänglig redogörelse över 

forskningen. (Bryman 2016:467). Denna aspekt har vi säkerhetsställt då vi noggrant beskrivit 

varje del i vårt metodavsnitt, vi har även bifogat vår intervjuguide och det informationsbrev 

som vi gav till våra respondenter. Den sista aspekten är möjligheten att styrka och konfirmera 

vilket handlar om att forskaren inte låtit personliga värderingar eller teoretisk inriktning påverka 

hur undersökningen utfördes, samt vilka slutsatser som forskaren kommit fram till (Bryman 

2016:470). I vår studie så har vi haft vår förförståelse i beaktning men vi anser att den inte 

påverkat vårt resultat då vi har lyssnat på våra respondenters upplevelser och analyserat utifrån 

dessa.  

 

4.7 Etiska Principer 

Vi kommer att utgå ifrån de etiska forskningsprinciperna som existerar för att skapa de normer 

som forskning skall bedrivas efter.  Dessa är utformade efter fyra huvudprinciper som vi 

kommer att följa. Den första av dessa principer är informationskravet, vilket innebär att vi 

kommer informera respondenterna om vad deras roll i vår uppsats innebär, vi har även 

informerat dem om att deltagandet är frivilligt och att dem har möjlighet att avbryta sitt 

deltagande när de själva vill utan att de kommer ge konsekvenser för dem. Den andra av 

huvudprinciperna är samtyckeskravet, med detta menas att våra respondenter har själva gett ett 

samtycke om medverkan i vår uppsats. Konfidentialitetskravet är det tredje av dessa 

grundprinciper och innebär att alla uppgifter och data som vi införskaffar kommer att förvaras 

så att ingen annan kommer ha möjlighet att ta del av den informationen. Fjärde och sista 

principen är nyttjandekravet vilket innebär att den data som vi har införskaffat endast kommer 
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att användas i denna uppsats och endast av oss.  Det innebär även att om det är en av våra 

respondenter som vill avsluta sin medverkan kommer vi ej att ge påtryckningar för hen att 

stanna kvar, vi har även sett till att det inte finns några beroendeställningar gentemot våra 

respondenter (Vetenskapsrådet u.å.). Innan intervjuerna genomfördes så gjorde vi en etisk 

egengranskning (Se bilaga: Etisk egengranskning). Vi informerade alla respondenterna om 

dessa innan intervjuerna påbörjas genom ett informationsbrev där vi klargör för hur vi kommer 

efterfölja dessa principer. Vi gav även respondenterna figurerade namn för att säkerhetsställa 

deras anonymitet.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



26 

5. Resultat och analys 

I detta kapitel kommer vi att presentera vår analys av intervjustudien. Vi har valt att ge våra 

respondenter figurerade namn: Miranda, Ylva, Ida, Karin, Glenn, Eva och Vera. Vi har 

analyserat materialet utifrån våra teoretiska perspektiv samt den tidigare forskningen. Vi 

kommer att framföra analysen utefter fyra teman: Kritik, Sammanhållning, Trygghet och 

Privatliv. Dessa teman tog vi fram under vår tematiska analys och vi kommer att presentera 

dessa var för sig. 

5.1 Kritik  

Här kommer vi att presentera både positiv och negativ kritik mot själva sms-anställningen.  

Det vi kan urskilja ur den datainsamling vi gjort är att alla respondenter menar på att det finns 

både positiva och negativa aspekter med smsanställningen. Det som sticker ut på den positiva 

sidan är att alla respondenter pratar varmt om hur mycket de värdesätter flexibiliteten. Detta då 

man själv gör ett aktivt val att lägga sig tillgänglig när man vill arbeta och när man vill vara 

ledig. Det som sticker ut på den negativa sidan är att man aldrig vet när man kommer att arbeta, 

då man inte är garanterad arbete när man ligger tillgänglig samt att de upplever avsaknaden av 

den kompetensutveckling som de tillsvidareanställda får. Krav- kontroll- modellen menar på 

att om den anställde har låga krav så kan det leda till understimulans. Med detta menas att den 

anställde inte får utnyttja sin utbildning, erfarenhet eller ackumulerad kunskap, hen utvecklas 

inte heller och i och med det så lär hen sig inte nya saker. Modellen visar även på att det inte 

bara handlar om låga eller höga krav i arbetet, kraven integrerar också med hur mycket kontroll 

man har att utöva arbetet (Alvin m.f.l.2006:140–142). En av våra responderade svarar på frågan 

om vad det viktigaste med anställningen är:  

” Flexibiliteten, den är fantastisk. För den gör att jag kan bygga upp livet på ett sätt som gör att.. 

Vi behöver inte vabba, ingen av oss har ekonomiskt bortfall för att barnen är sjuka för någon av 

oss är alltid hemma och då behöver inte den andra förlora pengar, förstår ni?” - Eva 

Det vi kan urskilja ur detta svar är att respondenten verkligen värdesätter den möjlighet till 

flexibilitet som denna anställningsform ger, det är en övervägande likhet mellan alla 

respondenter i vår undersökning. Det är dock en av få kontroller som respondenterna har över 

sin arbetssituation. Flexibiliteten i anställningen har dock ett pris, står du som tillgänglig och 

inte får någon bokning på morgonen måste du ändå hela tiden vara på tårna utifall ett sms skulle 

komma. Det här sätter en av våra respondenter ord på i frågan ”har du varit orolig över att inte 

få några arbetspass?” 
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” ...oavsett om man lägger sig tillgänglig så är man ju inte garanterad att få jobba och samma sak 

lägger du dig tillgänglig hela dagen och inte blir bokad på morgonen så kan du fortfarande bli 

bokad under dagen…” -Glenn 

Det här visar på att smsanställningen inte ger så höga krav på dem som har denna typ av 

anställning, då kraven endast innebär att dem behöver stå till förfogande för att sedan vänta på 

att få något pass.  

Vi kan även uttyda ur vår data att smsanställningen ger de anställda låga krav på att vara 

tillgängliga för arbete, eftersom respondenterna har alla svarat olika på hur mycket de måste 

vara tillgängliga. Dessutom visar våra respondenter på att deras kontroll av arbetssituationen är 

låg, vilket gör att de hamnar enligt krav- kontroll- modellen i kolumnen passiva arbeten. Vilket 

i sin tur leder till att de smsanställda hamnar i vad modellen menar är understimulans (Alvin 

m.f.l.2006:140–142). Den kontroll som vi kan urskilja att respondenterna har är endast hur de 

ställer sig till förfogande för arbete, som en av våra respondenter påpekar är det de enda man 

kan påverka i denna anställningsform. Även detta blir ett problem då de inte är garanterade att 

få jobba dessa tider och som en annan av våra respondenter menar på, är att hon endast kan 

lägga sig tillgänglig på dagen då hon är en ensamstående mamma. Ur detta kan vi se att de 

smsanställdas livssituation påverkar hur ofta de kan stå till förfogande för att kunna få ihop 

resten av livspusslet. För att hantera bristen på kontroll som anställningen ger så har ett flertal 

av respondenterna sökt andra jobb på sidan av denna anställning. Detta ger Ylva bra exempel 

på då hon har andra anställningar som garanterar henne ett visst antal timmar per månad. När 

man väl får en bokning så visar vår undersökning på att respondenterna även saknar de som 

krav- kontroll- modellen kallar för vardagsdemokrati då respondenterna inte har kontroll över 

när de kommer att arbeta eller hos vilka kunder. Dessutom var det endast en av våra 

respondenter som hade fått möjligheten att delta på arbetsplatsens arbetsplatsträffar och andra 

vidareutbildningar, de andra blev inkallade på jobb när den ordinarie personalen hade just dessa 

möten och utbildningar. Det här visar på att smsanställningen inte ger möjlighet att kunna 

påverka hur arbetet utförs (Alvin m.f.l.2006:140–142). Det här beskriver Karin väldigt 

signifikativt på följdfrågan om hur hon upplever att inte få vara med på arbetsplatsträffar: 

” - jag tycker det är dåligt, vi går ju till samma kunder, samma jobb, bara det att vi inte har en 

utbildning eller fast tjänst … dem skulle kunna ha separat, jag förstår att dem måste ha vikarier 

när på mötena, men då skulle dom haft ett till för vikarierna” -Karin 

Genom att bli exkluderad från arbetsplatsträffar ges inte de smsanställda kompentensen att 

utöva kontroll över sin egen arbetssituation (Alvin m.f.l.2006:140–142). 
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5.2 Sammanhållning 

Här kommer vi att presentera temat sammanhållning och hur de smsanställda upplever detta på 

arbetsplatsen.  

Det vi menar med vårt tema: sammanhållning, är hur integrerad på arbetsplatsen den 

smsanställda känner sig. Inom KASAM så finns det tre olika aspekter, begriplighet, 

hanterbarhet och meningsfullhet. Det vi kan härleda ur vår datainsamling är att respondenterna 

saknar en viss typ av begriplighet då, många av dem känner att informationen ifrån 

bemanningscentrum inte är helt tydliga. De respondenter vi har intervjuat svarar alla olika i hur 

mycket de måste lägga sig tillgängliga, hur mycket bemanningscentrum hör av sig och en av 

våra respondenter svarade på frågan om kraven ifrån bemanningscentrum:  

” Dem är väldigt otydliga , vi har ju anställningsavtal med dem är inte förtydliga speciellt mycket 

i dem här vad som faktiskt gäller, det kan stå tex, eller jag vet inte om det står eller om det är 

muntlig info om så här att du måste vara tillgänglig minst 50%  eh det står inte att det är 50 % av 

en heltid , det är liksom inte förtydligat om dem menar 50 % av all tid eller en specifik tid , men 

jag tror att dem menar arbetstid , men det betyder ju egentligen att det räcker med fyra timmar 

tillgänglighet per dag , men det köper dem ju inte för har man så lite så hör ju dem ju ändå av sig 

och tycker att man måste ändra på det liksom så det är ju lite otydligt kanske vad dem kräver av 

en.” -Ylva 

Detta gör att respondenterna upplever sin anställning som ganska kaotisk och det är det som 

Antonovsky menar händer när man inte har begriplighet i sin vardag. En annan av våra 

respondenter berättade att de endast får informationen som sägs på deras arbetsplatsträffar via 

informationsblad, även detta gör att det kan bli svårbegripligt för de smsanställda att ta till sig 

den information som arbetsplatsen vill att det ska ha tillgång till. Det här betyder att den yttre 

stimuli som Antonovsky skriver om i sin teori är oordnad vilket kan leda till att det finns en 

risk att de smsanställda kommer att uppleva det som att det även kommer att vara såhär i 

framtiden (Antonovsky 2006:144).  

Det vi även kan urskilja ur vår data är att de flesta av våra respondenter verkar tycka att de är 

offer inför de omständigheter det ställs inför, det verkar känna att de inte har någon möjlighet 

att kontrollera sin situation. De flesta av dem har inte möjlighet att vara med på 

arbetsplatsträffarna till exempel, det kan heller inte bestämma när de är de skall jobba. De 

personer som dock verkar arbeta mycket och på en arbetsplats verkar tycka att dem har en stark 

sammanhållning, trots att de inte har kontroll över den stimuli som de får över sig. En av 

respondenterna svarade på frågan känner du dig som en del av arbetsplatsen: 
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”Ja men det var jag väl förut, jag är nog inte de lika mycket nu för jag har inte vart där på jättelänge 

men jag var det när jag jobbade som mest. Det var ju det att man inte var med på möten och sådär 

men man kunde fortfarande prata med samordnarna och sådär.” - Vera 

Även en annan respondent gav ord på detta under frågan känner du att det är annorlunda om 

du har en rad? 

”Jag tror de lyssnar på mig mer då eftersom då man där hela tiden och har mer koll och man hänger 

med om vad som händer, och då vet både jag och dem att jag kommer vara här.”-Miranda 

Det här visar på att desto mer du arbetar på ett och samma ställe desto större kontroll får du 

över de stimuli som kommer över dig och du får på så sätt en högre hanterbarhet och slipper 

känna att du inte längre har kontroll över din situation (Antonovsky m.fl. 2006: 144).  En av 

våra respondenter verkade redan ha denna höga hanterbarhet, utifrån dennes svar kan vi tolka 

det som att det beror på att dem är endast ett fåtal vikarier där hen jobbar och dom klassas som 

fasta vikarier.  Detta visar även Alfonssons (2015) artikel permanent nykomling, om 

behovsanställdas villkor att den sociala kontakten blir lidande då dem inte är på arbetsplatsen 

kontinuerligt. Detta är enligt Alfonsson den viktigaste aspekten för att bli accepterad bland de 

tillsvidareanställda då det är på detta sätt som de smsanställda får möjlighet att kunna interagera 

med personalen (Alfonsson 2015). Det här visar även Wang (2014) på i sin forskning om 

sociala band på arbetsplatsen, att desto mer du är på arbetet desto starkare blir dessa band. 

Det Antonovsky menar med meningsfullhet är det känslomässiga bandet som styr människor. 

Vi har valt att tolka det som att det är de band som existerar för våra respondenter gentemot 

deras arbetsplats och kollegor (Antonovsky m.fl. 2006: 144).  Det vi kan se utifrån den data vi 

har är att det verkar vara en ganska splittrad mening i hur bra de trivs på jobbet. De som tycker 

att smsanställningen är bra verkar även i större utsträckning också trivas på arbetet och de träffar 

sina kollegor även utanför arbetet. Detta tyder på att Wangs (2014) hypotes om att de anställdas 

status påverkar hur delaktig man känner sig i organisationen är korrekt. Han visar även på att 

eftersom de fast anställda har möjlighet att vara på arbetet oftare så har de också lättare att skapa 

starkare band men eftersom de smsanställda som vi har intervjuat inte har denna möjlighet kan 

detta vara en aspekt som gör att de inte heller trivs på arbetet (Wang 2014). Som en av 

respondenterna utryckte det i frågan om hon ville ha ett längre vikariat:  

” nee…. Men fotnot jag kommer att gå på två rader i sommar bara för att hjälpa jobbet inte för att 

jag själv egentligen vill för det gör mig ingen skillnad för jag kommer jobba likadant som jag 

alltid gör och dom kommer få betala lite mindre bara det är enda skillnaden, dom har mig 

garanterad. Så jag kommer gå på två rader i sommar, men det är egentligen inte för att jag vill 
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eller för att jag bett om det utan för att jag har blivit tillfrågad om jag skulle kunna tänka mig”-

Eva 

Det här visar på att även fast Eva inte vill ha ett längre vikariat så väljer hon att ta det för att 

underlätta för sin arbetsplats, detta visar på att hon känner en meningsfullhet med sitt arbete 

och att hon gör det för sina kollegor.  Vi kan även se utifrån andra respondenter att de väljer att 

ha kvar smsanställningen för att de trivs på sin arbetsplats. En annan aspekt av meningsfullhet 

som vi kan urskilja är att det är några av våra respondenter som träffar sina kollegor utanför 

arbetet på till exempel after works eller andra evenemang. Det verkar också vara av vikt att de 

får vara med på dessa och att de inte blir kallade för vikarier, detta kan vi se i några av svaren, 

och Ylva sätter ord på detta i följdfrågan Varför tror du att du känner att du är en del av 

sammanhållningen?  

”Jag tror att det beror på att jag sammanlagt vart där över 5 år men också att dem är väldigt så, så 

fort aktiviteter eller AW såna saker så är det alltid självklart att vikarierna får komma, dem säger 

så här, vi kallar inte er för vikarier, vi kallar er personal.” -Ylva 

                                                                                                                                                             

5.3 Trygghet 

Här kommer vi att presentera hur våra respondenter upplever tryggheterna de kan få ta del av 

under sin anställningsform.  

I Falu kommun har det genomförts ett projekt som handlar om att ge heltid till alla. Projektets 

uppdrag var att säkra anställningarna inom kommunen och att ge de anställda ett skydd emot 

deltidsanställningar och därmed göra anställningarna i falu kommun mer attraktiva. Detta skydd 

får dock inte de som är timvikarier och anställda via bemanningscentrum. Då heltid till alla ger 

vikariat längre en tre månader möjligheten till att få ta del av avtalet, därför så ges inte längre 

vikariat än tre månader till de timvikarie som idag är anställda via bemanningscentrum. Detta 

visar på att Guy Standings arbetsmarknadstrygghet stämmer bra överens med de respondenter 

som vi har intervjuat i denna studie (Standing 2011:23). På frågan om hon upplever sin 

anställning som trygg svarade Ylva att de inte gjorde det och att det kändes som att man inte 

fick någonting tillbaka, när vi bad henne att utveckla svarade hon: 

”Ja men så är det väl det är ju tryggt för Falu kommun att ha massa timmisar, men det är ju inte 

tryggt för mig att vara timmis, men jag skänker ju en trygghet till Falu-kommun” - Ylva 
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Det Ylva säger visar på att kommunen behöver dessa timvikarier för att kunna få verksamheten 

att fungera och det är självklart att det behövs personal som har möjlighet att täcka upp när 

sjukdom drabbar en verksamhet, det vi vill påvisa är dock att smsanställda inte får tillgång till 

de skydd som kommunen har satt upp för övriga anställda. Två av våra respondenter berättade 

att de hade bott i en annan kommun under ett par år, vilket medförde att deras LAS-dagar hade 

nollats, vilket visar på svårigheten när man går från en prekär anställning till en annan. Det som 

händer när LAS-statusen nollats är att det tar längre tid för den anställde att få en 

tillsvidareanställning och individen slipper den prekära anställningen.  

Smsanställda saknar även inkomsttryggheten som finns i Standings 

trygghetsaspekter (Standing 2011:22). Det vi kan urskilja i vår data är att, många av våra 

respondenter har någon gång upplevt oro över sin ekonomi. Alla har dock sagt nej till arbete 

någon gång, detta är dock kopplat till hur mycket de har arbetat under resten av månaden. De 

respondenter som inte har upplevt någon oro alls har alla haft något typ av skyddsnät i sin 

närhet, antingen så har det varit att personen studerar och får in studiebidrag samtidigt som de 

arbetar, alternativt att de har haft pension eller att det är i ett förhållande där de inte står för 

hushållets enda inkomst. Då de inte vet om de kommer få arbeta trotts att de har lagt sig 

tillgängliga för jobb så leder det till en oro över att kunna få möjligheten till att få in de pengarna 

som behövs för att ha råd med hyra och mat. Detta visar Miranda i frågan om hur hon hanterar 

oron över ekonomin?  

”Nej men det är ju mest bara att hoppas, att man får lite mer bokningar, det finns ju inte så mycket 

mer att göra, man står ju handfallen till att någon är sjuk eller att nån är borta eller a men så är det 

ju.”-Miranda 

Denna väntan på att någon annan ska bli sjuk eller att det behövs någon extra på jobbet för att 

man ska få råd med sin ekonomi är verkligen ett tydligt exempel på att de smsanställda saknar 

någon som helst inkomsttrygghet, vilket verkligen visar på att de befinner sig i en prekär 

situation (Standing 2011:23). Som Fuller et al (2014) studie visar på när inkomsterna varje 

månad är så varierande kan det leda till att arbetarna uppleva en ekonomisk stress, ångest och 

det kan även påverka den mentala hälsan psykiskt och fysiskt. Ett annat problem som vi kan 

urskilja ur vår datainsamling är att om vikarierna får ett längre vikariat som kan säkra deras 

inkomst under några månader, så uppstår det ett problem när de går tillbaka till att bli 

smsanställd. Eftersom när det får ett längre vikariat så betalas det ut en månadslön, men i 

vanliga fall så får de en timlön, vilket gör att det blir ett glapp med deras inkomst när det längre 

vikariatet är slut eftersom timlönen betalas ut månaden efter, vilket gör att de måste tänka på 
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att spara de pengar de får under det längre vikariatet till den månad när dem inte får några 

pengar alls. Vi kan även se utifrån vår data att de smsanställda saknar 

kompetensutvecklingstrygghet som Standing (2011) menar handlar om möjligheterna att 

utveckla nya kompentenser (Standing 2011: 22–23). Dessa nya kompetenser kan vara att få 

fortutbildning i yrket och att utnyttja den befintliga kompetensen. Vi kan tyda att alla våra 

respondenter utom en saknar möjligheten till att få betald kompetensutveckling, vill de själva 

skaffa sig en ökad kompetens så får de göra de på sin obetalda fritid. Det här är något som alla 

saknar och det förtydligas när vi ställde frågan känner du att du har möjlighet att få nya 

kompetenser genom tex fortbildning till Ylva. 

”Nej vi får ju aldrig vara med på någonting eller någon kurs, vi kan ju jobba lika mycket som alla 

andra men vi får aldrig följa med på några kurser, vi får aldrig liksom någon kompetenshöjning, 

vi får ju aldrig lära oss nånting annat, det får vi kosta på oss själva på våran fritid, ibland kan det 

vara så när det är genom facket då får man gå men det är inte alltid det är så ” -Ylva 

I Fuller et al (2014) slutsats har de kommit fram till att man som tillfälligt anställda har stora 

nackdelar i frågor som rör karriärutvecklingsmöjligheter och status på arbetsmarknaden 

eftersom den permanenta anställningen är så mycket mer värd. I det fall där en av våra 

respondenter har möjligheten att ta del av den kompetensutveckling som hennes arbetsplats 

tillgodoser, så möjliggörs detta genom att hennes arbetsplats gått samman med två andra 

enheter som ger alla vikarier en separat betald kompetensutveckling. Vilket visar på att det är 

möjligt att ge de smsanställda kompetensutveckling genom betalda utbildningar, vilket de andra 

respondenterna upplevde en avsaknad av då vi fann att de saknade grundläggande utbildningar 

så som lyftutbildningar och ryggutbildningar. 

5.4 Privatliv 

Här kommer vi att presentera vårt tema: privatliv. Temat handlar om hur de smsanställda 

hanterar sitt sociala liv utanför arbete.  

Ett av de största problemen som vi kan urskilja att våra respondenter upplever är möjligheten 

till att kunna planera sin vardag. Eftersom de smsanställda inte har någon möjlighet att veta helt 

säkert när det är de kommer att jobba. När de står till förfogande för arbete så är de uppbokade 

hela den dagen trots att de inte är garanterade att få komma in till arbetet. Har de lagt sig 

tillgängliga under dagtid så är de tvungna att precis som de tillsvidareanställda att gå upp tidigt 

på morgonen och göra sig redo för jobb, de måste skjutsa barnen till dagis och det är inte förens 

efter klockan fem på eftermiddagen som de vet helt säkert om de kommer att få jobba eller inte. 
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De måste ständigt vara redo, som en av våra respondenter svarade på frågan om hen kunde 

planera sitt liv: 

”Jaa. Alltså ligger jag tillgänglig så kan jag aldrig planera något förens dagen nästan är slut, efter 

klockan fem kan jag börja planera, vad jag ska göra, för först då vet jag att jag inte får någon 

bokning, inte den dagen, och sen kan jag vara mitt uppe i något och sen bara behöva kasta mig i 

väg för nu fick jag en bokning när jag äntligen hade hittat på något, man är lite på ständig givakt 

när man sitter och väntar på bokningar” -Miranda 

Detta visar på att den prekära situationen som de smsanställda finner sig i. Nästan alla våra 

respondenter har dock svarat på att det är möjligt att planera sitt liv på lång sikt, är det något de 

verkligen vill göra så tar de bara bort tillgängligheten de dagar de vill vara lediga. Vilket dock 

har ett pris på eventuell inkomst. Enligt krav- kontroll- modellen så ska det finnas en 

avgränsning mellan arbetsliv och privatliv, det här visar på att det är svårt att få till den 

avgränsningen när det är så svårt att planera sin vardag (Alvin m.f.l.2006:140–142). Eftersom 

anställningen grundar sig i att ta in personal när verksamheten behöver så blir det som att de 

anställda hela tiden är på obetald jour. Som Alfonsson (2015) menar så använder arbetsgivaren 

denna anställningsform som en strategi för att få ha anställda som är flexibla, vilket betyder att 

arbetsgivaren har möjlighet att ha färre tillsvidareanställda, då den tillfälliga anställningen 

präglas av en stor rörlighet (Alfonsson 2015: Arbetsmarknad och Arbetsliv). Miranda svarade 

målande på en följdfråga till att hon inte kände att hon kunde planera sitt liv med sina vänner 

och om hon kände någon press över detta: 

”De går inte till en överdrift men man är alltid beredd, ibland kan jag vakna mitt i natt shit nu har 

jag fått en bokning och då är klockan tre, ligger man tillgänglig så är man alltid på tå och då får 

man räkna med att man ska vara på tå men det är ju tyvärr så som det ser ut” - Miranda 

Det här visar på att känslan av att vara på arbetet även infinner sig när de är ”lediga” eller när 

de går hemma. Avgränsningen mellan att vara på arbetet och vara hemma är därför 

minimal.  Men vi kan även urskilja en motsägelse emot att våra respondenter tycker att det bara 

är jobbigt med att inte kunna planera sitt liv, då alla våra respondenter har svarat på att det som 

är det absolut bästa med anställningen är flexibiliteten. Möjligheten till att kunna arbeta lite när 

de vill och att de själva styr över när de ligger tillgängliga. Som en av våra respondenter svarade 

på frågan hur hon tycker att det går att planera livet: 

”…det bästa är att man kan storhandla när andra människor är på jobbet. Det har jag alltid älskat, 

med att han jobbar så tokiga tider vi kan handla en onsdag morgon. Det är inte en jävel på affären 

då, det är helt fantastiskt” - Eva 
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Det här visar på att det finns positiva aspekter av att ha en smsanställning och mycket verkar 

handla om vilka skyddsnät du har i din närhet. Har du en inkomst i övrigt är det lättare att se de 

positiva aspekterna som smsanställningen ger till exempel om du studerar, har ett förhållande 

med en partner som kan bidra med inkomst eller om du är pensionär med pension. Ida svarar 

på frågan om anställningen påverkar hennes sociala liv någonting:  

”Nej jag tycker inte det då jag bestämmer själv när jag vill jobba, jag gör ju detta i den mån jag 

känner att jag vill och kan”   - Ida 

Dessa personer är det Standing kallar för ”smilare” de trivs i den prekära anställningen och gör 

det därför svårt för prekariatet att gå samman, då det existerar personer som verkligen tycker 

att denna anställningsform är bra (Standing 2011: 94). Motsatsen till detta är som tidigare nämnt 

”jämrare”. Det intressanta med våra respondenter är att det är väldigt uppdelat emellan 

”smilare” och ”jämrare”. Anledningen till det verkar vara de sociala skyddsnät som 

respondenterna har tillgång till. De respondenter som inte har tillgången till en inkomst i övrigt 

utan har smsanställningen som sin primära inkomst blir ”jämrare” (Standing 2011:94). Detta 

visar på hur svårt det är att få till anställningen så att den passar alla. 
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6. Diskussion 

I detta kapitel diskuterar vi vår analys utifrån vårt syfte och frågeställningar. Vi kommer även 

med förslag på vidare forskning i ämnet.  

Vi har i vår studie kunnat konstatera att smsanställningen är en prekär anställningsform, och att 

den ger svårigheter för individerna att planera sitt sociala liv på kort sikt samt att individerna 

känner att dem ständigt är på jour. Som Standing (2011) menar så är den prekära situationen 

direkt kopplat till avsaknaden av vissa tryggheter som tillsvidareanställningen ger och denna 

avsaknad kan vi se i vår analys (Standing 2011:22–23). Det ska tillägas att det finns de som är 

skeptiska emot Standings teori om prekariatet, en av dem är den svenska sociologiprofessorn 

Bengt Furåker. Han menar att begreppet prekariatet innebörd är oklar men att det används för 

att sätta ett fack på de människor som har en otrygg situation i arbetslivet (Arbetsmarknad & 

Arbetsliv 2014).  Det vi kan se är att problemet med prekariatet som begrepp är att det tar in 

allt för många människor under samma paraply. Eftersom hans klassbegrepp infattar alla som 

har en prekär anställning vilket skapar problem när det endast är de som har den prekära 

anställningen som sin primära inkomstkälla som lever i ständig stress. Vi kan nämligen urskilja 

att det existerar personer som trivs och utvecklas av att ha denna typ av anställning, det är bland 

annat personer som studerar som kan använda sig utav anställningen som någonting positivt 

och lärorikt eller personer som kan ha en anställning som någonting extra i vardagslivet. Det är 

på andra sidan myntet som dock anställningen skapar extrema problem där människor blir 

tvingade till att använda sig utav dessa anställningar för att få in sin primära inkomst. Det är 

dessa människor som faktiskt existerar inom Standings klassteori, vilket gör att det inte finns 

någon enhällig klass som kan göra rebell emot taskiga arbetsförhållanden eller osäkra 

inkomster. Furåker är även skeptisk till hur Standing har utvecklat de olika klasserna och hur 

han ser på de trygghetsreformer som Standing använder sig utav. Vilket vi är beredda att hålla 

med om, problemet med trygghetsaspekterna som Standing använder sig utav är att de skiljer 

sig markant mellan olika länder, vilket gör att även under denna punkt så blir det svårt att se 

prekariatet som en och samma klass. Det är snarare så att de prekära anställningarna sträcker 

sig över klassgränserna. Våra respondenter berättar att de saknar vissa av dessa tryggheter, som 

att veta när man ska arbeta. Vi kan även se att fast det existerar vissa skyddsnät för de anställda 

så upplever de att de har hamnat lite som i en limbo mellan sin anställning och 

tillsvidareanställningen, då LAS endast hjälper de som har arbetat sammanlagt i två år under en 

femårsperiod. Vilket gör att strävan efter en tillsvidareanställning kan upplevas som hopplös, 
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då man inte har möjlighet att flytta för att kunna få arbete någon annanstans utan att förlora de 

ihop arbetade dagarna de har på sin arbetsplats. Men det finns individer som trivs med 

anställningen och har skapat sig själva förutsättningar till att leva de liv som passar just för den 

livssituation som hen befinner sig i, som till exempel Eva har gjort genom att de har gjort en 

skräddarsydd lösning för att få hennes livspussel att gå ihop. Men den som har smsanställningen 

som sin primära inkomstkälla upplever problemen med den prekära situationen och stressen 

över att ständigt vara på jour, då det är svårt att få kontroll över livssituationen. Utifrån ett 

kritiskt perspektiv så är inte smsanställningen något optimalt för individen om du inte valt att 

forma ditt liv utifrån anställningens flexibilitet. Det råder inga tvivel om att det finns ett stort 

behov av personal inom vården, det har vi sett prov på nu under Corona pandemin då just att 

bemanna verksamheten har ställt på sin spets. Men hur ska man då kunna lösa personalbristen 

och hur ska den prekära anställningen bli mindre prekär? Vi är av den uppfattning att vi anser 

att det borde ligga i varje arbetsgivares intresse att värna om sin personal så att dem stannar, 

och att då göra den prekära anställningen mer trygg genom att tex överanställa så blir det en 

vinst för båda arbetsgivare och arbetare. Arbetsgivaren får en trygghet i att det alltid finns 

personal, arbetaren får tryggheten i att denne får en mer trygg anställning och kan på så vis 

planera sitt liv efter lättare premisser än tidigare. Det ska dock nämnas att detta ger en ökad 

kostnad för arbetsgivaren, men vi anser att det borde vara värt tryggheten för båda parter. 

En annan aspekt som arbetsgivaren skulle vinna på är att ge samma fortbildning till vikarier 

som till de med tillsvidareanställningar för på så vis ge båda en högre kompetens till de anställda 

vilket i sin tur leder till en mer välutbildad personal. Genom att ge samma fortbildning till de 

som är vikarier och de som är tillsvidareanställda så tror vi att detta får följden att vikarierna 

känner en större tillgivenhet gentemot arbetsgivaren. Detta i sin tur skulle kunna leda till att 

den anställde talar gott om arbetsgivaren vilket kan ge ringar på vattnet då fler personer kan 

komma att vilja arbeta för arbetsgivaren. Det är detta som Wang (2014) menar med att om det 

finns starka sociala band på arbetsplatsen så talar personalen bra om sin arbetsgivare vilket 

leder till att den framtida kompetensförsörjningen säkras. Vidare så visar vår analys att det 

sociala sammanhanget påverkas både privat och på arbetsplatsen av att ha en smsanställning. 

Wang menar på att de sociala banden ser olika ut för de timanställda och de tillsvidareanställda 

då det är direkt kopplat till den status som kommer med yrkestiteln. Då vi kan se i vår analys 

att det är flera av de smsanställda som upplever att de inte har samma möjligheter till att skapa 

dessa starka band på arbetsplatsen på grund av att de inte jobbar så ofta. Men vi kan även se att 

om man som smsanställd har arbetat under en längre tid på samma arbetsplats så blir man mer 
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och mer dedikerad gentemot sina kollegor och organisationen, ett bra exempel på det här är Eva 

som tar ett sommarvikariat även fast hon inte vill eller behöver utan bara för att underlätta för 

arbetsplatsen. Vilket visar på att det som Wang menar på att timvikarier har en mer 

individualistisk värdegrund kanske inte helt stämmer, utan är mer kopplat till de starka sociala 

band som existerar där. Vi anser därför att det är viktigt för arbetsgivaren om denne inte 

överanställer att istället göra det möjligt för de smsanställda att vara på arbetet så mycket som 

det bara går genom att ha få vikarier som är kopplade till varje arbetsplats, vilket även BC 

strävar efter. Har de smsanställda dessa starka sociala band så upplever inte de att de bara är 

timvikarier utan snarare som en av personalen eller som Eva utryckte det ”fasta timvikarier”.  

Det vi kan tyda ur analysen är att möjligheten att få vara en del av arbetslaget inte bara på jobbet 

utan också utanför har en direkt bidragande faktor till känslan av sammanhang, då de 

respondenter som har utryckt att det får vara med på after works eller liknande verkar ha en 

större känsla av tillhörighet till arbetsplatsen och det i sin tur leder till att de är mer lojala 

gentemot sina kollegor och chefer.  

En annan aspekt som vi funnit är likt det Fuller et al (2014) menar så kan vi också se att de 

tillfälliga jobben ger varaktiga nackdelar som negativ effekt på inkomsten över tid då de 

smsanställda aldrig vet hur mycket det kommer att få jobba. Vilket gör att de ständigt försöker 

ha koll på vart deras mobil befinner sig, då det blir direkt kopplat till en förlorad inkomst om 

ett sms missas. Om man då jämför tillsvidareanställningen med smsanställningen så blir det 

väldigt tydligt att smsanställningen är prekär, tillsvidareanställningen ger dig möjligheten till 

heltid då Falu kommun hade ett projekt för att alla anställda skulle få heltid. Vilket leder till en 

säkrad inkomst och även en trygghet utifall du skulle bli sjukskriven, men som smsanställd har 

du inte samma möjlighet till dessa skyddsnät som den tillsvidareanställda har då de 

smsanställda endast blir bokade vid behov. De flesta av våra respondenter har även svarat att 

de upplever det är som att de är på jour hela tiden, att de ständigt är på tårna för att vara redo 

och hoppa in och arbeta. Vilket visar på svårigheterna för personer med smsanställning att 

kontrollera sin prekära situation. Respondenterna har alla svarat att de står inför olika problem 

med den prekära situationen och alla har de försökt att finna olika lösningar på detta, till 

exempel så har några fler en ett jobb, andra arbetar bara när partnern är ledig. En lösning vi kan 

se på detta skulle kunna vara att ge de smsanställda en jour peng som andra yrkeskategorier 

har. Det skulle kunna leda till att de anställda upplever mer att de är en tillgång till arbetsplatsen 

och ge möjligheten att få en högre kontroll över den prekära situationen.  
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Detta låter så klart som guld och gröna skogar, men hur ska detta då finansieras? Det är ju en 

självklarhet att detta kommer bli dyrare för arbetsgivaren, men just dessa frågor kommer vara 

och är så pass aktuella så vad än de kostar så borde arbetsgivaren göra denna investering för att 

båda trygga upp för sig själva och för den anställde. Eftersom det ger en win win situation för 

båda parter.   

Syftet med studien var att undersöka hur de smsanställda upplever sin arbetssituation vilket, vi 

i vår analys upplever är väldigt skiftande, detta beror på att personer i denna anställning har den 

av olika anledningar. Det vi kan tyda är att beroende på vart du är i livet och vilka sociala 

skyddsnät du har runt om kring dig så är upplevelsen av anställningen väldigt olika. De som 

har bra skyddsnät och som befinner sig i ett visst skede i livet verkar i regel tycka att 

anställningen ger dem den frihet som de behöver för att kunna leva det liv de vill. Motsatsen är 

de som vill ha en tillsvidareanställning, anledningarna till att de vill ha en tillsvidareanställning 

skiljer sig mellan respondenterna. Några vill ha det för att få en säker inkomst andra för att 

kunna få kontroll på sitt sociala liv utanför arbetet. Det vi dock kan se är att smsanställningen 

ger Falu kommun en trygghet medan de som har en smsanställning får ingen trygghet tillbaka 

och precis som den tidigare forskningen visar på så är de otrygga anställningarna ett problem 

för många människor, samtidigt som de är direkt nödvändigt för att få en verksamhet att gå 

runt. Slutligen kan vi konstatera att vinnarna blir arbetsgivaren och förlorarna blir det med den 

prekära smsanställningen. Genom att ha applicerat den tidigare forskningen och de av oss 

använda teorierna tycker vi vårt syfte och frågeställningar har besvarats. 

6.1 Förslag på vidare forskning 

Det som den tidigare forskningen saknar är att gå mer på djupet hur den prekära anställningen 

påverkar privatlivet. Det vore även intressant att forska om hur olika anställningsformer 

påverkar det sociala livet samt hur detta ter sig till arbeten som inte är kvinnodominerande. Det 

vore även väldigt intressant att göra en komparativ studie mellan olika vikare 

anskaffningsprogram för att se om det skapas ett större socialt sammanhang om de används ett 

system där man får ett personligt samtal frågan om du vill jobba från den givna arbetsplatsen. I 

och med att Covid- 19 kommit till Sverige så har det blivit allt tydligare att det existerar brister 

inom hemtjänsten och det skulle vara intressant att efter att pandemin har lagt sig, utföra en 

uppföljningsstudie om hur smsanställningen ser ut då.  
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Bilagor 

Intervjuguide 

1. Hur gammal är du?  

2. Har du någon utbildning?  

3. Hur länge har du haft din vikarieanställning? 

4. Skulle du vilja ha en fastanställning/ längre vikariat? 

5. Hur kommer det sig att du har den anställningen du har idag? 

6. Upplever du din anställning som trygg? Varför? Varför inte?  

7. Vad anser du vara viktigast för dig när de kommer till din anställning? (lön, hur 

anställningsformen ser ut, hur mycket du får jobba? 

8. Hur skulle du vilja arbeta om 5 och 10 år? 

 

Arbetsrelaterade frågor 

1. Har du någon gång känt oro att bli av med din anställning? (varför? Varför inte?  

2. Upplever du att fått tillräckligt mycket kompetens för att kunna söka andra liknande 

jobb?  

3. Känner du att du har möjlighet att få nya kompetenser genom tex fortbildning? 

4. Känner du att du har karriärsutvecklingsmöjligheter? Varför? Varför inte?,  

5. Har du goda möjligheter att arbeta så mycket som du behöver? Hur mycket jobbar du i 

genomsnitt?  

6. Har du någon gång känt oro att inte få några arbetspass?  

7. Har du känt oro för din ekonomi? Hur har du i så fall hanterat detta?  

8. Har du någon gång upplevt oro för vad som skulle hända med din ekonomi om du blir 

sjukskriven? 

9. Hur upplever du kraven som ställs från bemanningscentrum på dig? Rimliga? 

Orimliga? 

10. Känner du att du har ”råd” att säga nej till arbete?  

11. Brukar du ha fast schema på sommaren? -  

12. Kan du påverka hur jobbet läggs upp? Både hos kund och generellt.  

13. Upplever du att dina fasta kollegor/chef/gruppledare lyssnar på dig när det kommer till 

frågor som rör kund/verksamheten? Känner du att detta är annorlunda när du har ett 

sommarvick? Lyssnar kollegorna på dig när det kommer till frågor som rör externa 

hjälpmedel så som lyft tex. 

14. Vad är fördelarna och nackdelarna med din anställningsform? 

15. Hur många enheter är du vick på? (om flera, hur upplever du sammanhållningarna på 

enheterna? (om bättre på ena, varför tror du att det är så?)  

Socialt 

1. Påverkar din anställning ditt sociala liv på något sätt? Hur iså fall? 

2. Känner du att kan planera ditt sociala liv på det sätt du vill i både ett längre och kort 

perspektiv. 

3. Känner du att du är en del av sammanhållningen på arbetsplatsen?  

4. Känner du dig som en del av arbetslaget? Hur? Varför inte? 

5. Hur tycker du sammanhållningen på arbetsplatsen är? 

Är det något du vill tillägga? Får vi höra av oss om det är något mer vi undrar över? 



42 

 

 

Informationsbrev  

Du tillfrågas härmed att delta i en undersökning om effekterna av att ha en så kallad 

smsanställning. Vårt mål är att försöka förstå hur smsanställningen påverkar människors liv 

både som anställning men också privat. Vi vill därför intervjua dig då du har eller har haft en 

sådan anställning, intervjun kommer att ta ca 30 min där vi kommer att ställa dig ett antal 

frågor om själva anställningen.  

Syftet med denna studie är att undersöka hur vikarier inom hemtjänsten och särskilda boende i 

en medelstor kommun i Sverige upplever deras arbetssituation som sms-anställd och om de 

upplever sammanhållning på arbetsplatsen. Samt undersöka om anställningsformen har 

inverkan på det sociala livet.  

Vi kommer att ta hänsyn till de etiska principerna under intervjun, detta innebär att: 

• Ditt deltagande är helt frivilligt och du kan när du vill avbryta intervjun utan någon 

anledning eller konsekvenser för dig.  

• Du som deltagare kommer att vara helt anonym, vilket innebär att det är endast vi som 

intervjuar dig som kommer ha kännedom om ditt deltagande. 

• Den information som du delger oss kommer endast att användas i studiens syfte, allt 

annat material kommer att raderas. 

• Intervjun kommer med ditt samtycke att spelas in, dessa filer kommer att sparas i en 

krypterad mapp och kommer att förstöras när undersökningen avslutas. 

 

Undersökningen kommer att presenteras på högskolan Dalarna i form av en uppsats på ett 

avslutande seminarium. När undersökningen är klar så har du möjlighet att ta del av den, om 

du vill kommer vi att skicka den till dig. 

  

Har du några frågor eller vill ha ytterligare information så kontakta gärna de ansvariga: 

 

Emil Alalauri                                         Edvin Hagelroth                            

hyperemil@gmail.com                            edvin.hagelroth@gmail.com         
073-9751817                                            076-2481366 

                                        Lars-Erik Ahlkvist 

                                        Handledare 

                                        Lav@du.se 

                                        023-778442  
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Etisk egengranskning 

 

 


