Bemanningsforetag — en mojlighet for vem?

Gunilla Olofsdotter
Inledning

Vi erbjuder flexibla bemanningslosningar i form av inhyrd personal. Det
gor att du kan anpassa personalstyrkan till arbetsbérdan pa ett smidigt och
effektivt satt, vilket leder till sdnkta kostnader och ett jamnare arbetstempo.
Vissa av véra kunder behover snabbt personal vid ovédntade arbetstoppar
eller sjukdom. Andra planerar bemanningen pé lang sikt och hyr in personal
for specifika projekt, sdsongstoppar, omorganisationer, anstdllningsstopp,
semestrar eller fordldraledighet.

Detta citat 4r hamtat fran bemanningsforetaget Manpowers hemsida (Manpower
2003). Citatet, som dr en del av foretagets marknadsforing, visar pd mojlig-
heterna och fordelarna med att hyra in personal vid bland annat arbetstoppar eller
sjukdom. Citatet dr inte pd ndgot sitt specifikt, utan liknande finns att ldsa pé
manga av de andra bemanningsforetagens hemsidor.

Det dr inte bara foretagen som anses f& mojligheter med personaluthyrning.
Bemanningsforetagens branschorganisation, SPUR, framstiller ett arbete som
uthyrd som ett framtidsjobb. Ett arbete ddar man kan kombinera tryggheten 1 en
fast anstéllning, med mojligheterna att prova pé olika arbetsuppgifter och bran-
scher. Du kan styra 6ver arbetstider och perioder av ledighet, du kan bredda din
kompetens och skapa ett brett kontaktnét bland foretag och kollegor. Men hur
stimmer detta med verkligheten? Hur 4r det egentligen att arbeta som uthyrd?

Syfte

Det overgripande syftet med mitt kapitel ér att skildra arbetsvillkoren for per-
sonal inom bemanningsforetag och foretag som hyr in personal, si kallade kund-
foretag. Narmare bestdmt, hur ser arbetsforhallanden och villkor ut for inhyrd
personal och personal inom kundftretag? Hur paverkas relationerna mellan in-
hyrd personal och personal anstdllda inom ett kundféretag? Min avsikt med
studien ar inte att generalisera utan att finna intressanta infallsvinklar till fortsatt
forskning om bemanningsbranschen.

En studie av en arbetsplats med inhyrd personal

Under hosten 2002 utforde jag en pilotundersokning inom en arbetsplats 1 Jamt-
land, dir inhyrd personal frédn ett bemanningsforetag arbetar tillsammans med
personal anstéllda vid ett kundféretag. Bemanningsforetagets affarsidé ar perso-
naluthyrning och rekrytering for kunds rédkning. Bemanningsforetaget har
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samarbetat med kundforetaget under ett antal ar, till en bdérjan med rekry-
teringstjanster, efterhand alltmer med uthyrning av personal inom ett flertal
yrkeskategorier. Kundforetaget ir ett foretag i telekommunikationsbranschen och
har funnits i Jimtland sedan borjan pa 1960-talet. Ar 2000 sildes foretaget till ett
amerikanskt bolag. Néar foretaget sadldes valde man att anlita bemanningsforetaget
for delar av personalbehovet. Antalet inhyrda har sedan de forsta inhyrdes under
varen 1999, okat fran tio till att som mest omfatta 336 personer under hosten
2000. I december 2002 fanns endast elva personer inhyrda. Det har inte varit en
rak upp- och nedgéing i antal inhyrda, utan det har forekommit kraftiga upp- och
nedgéngar under perioden. Av de nuvarande elva inhyrda har sju personer en
tillsvidareanstéllning och fyra personer innehar en visstidsanstéllning vid beman-
ningsforetaget. Den egna anstidllda personalen inom kundforetaget har under
perioden minskats frén en arbetsstyrka pa 700 personer, till att under hosten 2002
omfatta knappt 500 personer. Vid tiden for intervjuerna lag ett varsel pa 230
personer vid kundforetaget. Aven de inhyrda var informerade om att de skulle
komma att varslas frdn bemanningsforetaget om inte kundforetaget forldnger
avtalet. Det framkom med stor tydlighet att bdde den inhyrda personalen och
personal anstéllda vid kundforetaget hyste stor oro infor framtiden.

Jag gar nu vidare med en kortfattad teoretisk referensram och en kort genom-
gang av forskning om bland annat tillfdlliga anstillningsformer och bemannings-
foretag. I den empiriska delen redovisas, tolkas och analyseras informanternas
syn pa bland annat, arbetsforhallanden, villkor och arbetsgemenskap. Kapitlet
avslutas med en slutdiskussion.

Forandrade anstdllningsformer = ett flexibelt arbetsliv?

Sociologen Ulrich Beck beskriver i boken Risksamhdllet hur flexibiliseringen
inom arbetslivet leder till att grainsen mellan arbete arbetsloshet blir flytande.
Han menar att arbetslosheten 1 framtiden kommer att integreras i sysselsittnings-
systemet som olika former av undersysselsdttning. En médngd olika arbetsfor-
hallanden uppstér, som dock inte kommer att tranga undan det raddande syssel-
sattningssystemet fullstdndigt. Arbetsmarknaden kommer istéllet troligtvis att
delas upp i en “industrisamhaéllelig, enhetlig, normal arbetsmarknad och & andra
sidan en risksamhillelig flexibel och varierad marknad for undersysselséttning”
(Beck 1998:231). Aven svenska forskare pekar pi att forindringarna mot en
“mager” eller slimmad organisation kan innebdra underbemanning (Aronsson
m fl 2000). Paulina del los Reyes (2001) papekar att det "nya” arbetslivet inte
enbart bestdr av inomorganisatoriska processer, utan det omfattar dven forand-
rade anstdllningsformer och arbetsmarknadsvillkor. Dessutom understryker
Christina Garsten (1999) att de flexibla anstillningsforhallandena kan innebéra
en individualisering av arbetsmarknaden, dér individen separeras fran de traditio-
nella trygghetssystemen och sjdlv maste ta ansvar for och planera sitt arbetsliv.
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Ett tecken pd fordndringar mot ett mer individualiserat och flexibelt arbetsliv
ar okningen av de tidsbegransade anstillningarna under 1990-talet, samtidigt som
de fasta anstdllningarna minskar i omfattning. 1997 hade drygt en halv miljon
ménniskor en tidsbegrdnsad anstdllning medan tre miljoner hade en fast anstéll-
ning (SOU 1999:27). Vikarier, sdsongsarbetare och behovsanstéllda dr sedan
tidigare de vanligaste grupperna med tillfdlliga anstillningsformer. Nya grupper
som projektanstéllda, konsulter och hogutbildade kan dven rdknas in i grupper
med tillfalliga anstidllningar. Detta medfor att personer med tillfalliga anstéll-
ningar kraftigt varierar 1 kvalifikationer, mgjlighet till inflytande och upplevda
krav (Isaksson m 1 2001).

En uppdelning i kiirna och periferi

Konsekvenserna av det “nya arbetslivet” med varierade och mer flexibla anstall-
ningsformer kan som Aronsson m fl (2000) papekar, bade fdngas och beskrivas
genom att utgd ifrdn en diskussion om kérna och periferi. Kédrnan utgdrs fram-
forallt av tillsvidareanstidllda, medan den perifera arbetskraften har mer osdkra
anstillningsforhédllanden. Skillnaderna i anstillningsformerna kan medfora bety-
dande ojdmlikheter mellan olika grupper inom organisationen nir det géller
inflytande, utvecklingsmdjligheter, 16ner och status. De los Reyes (2001) 1 sin tur
papekar att rangordningen inom de nya platta organisationerna inte 1 forsta hand
tar sig uttryck i en vertikal hierarkisk ordning, utan snarare i individernas posi-
tion 1 forhallande till foretagens huvudsakliga uppgift, kirnverksamheten.

En forskare som lyfter fram hur flexibiliteten fungerar pa arbetsplatsnivd ar
John Atkinson (se Vosko 1998). Han menar att kraven pa flexibilitet far olika
konsekvenser for olika delar av arbetskraften. Atkinson skiljer i sin modell dver
”det flexibla foretaget” mellan krav pa funktionell, numerisk och finansiell
flexibilitet. For den traditionella kdrnan av fast anstilld personal forsoker man
skapa en storre funktionell flexibilitet. De anstélldas ansvarsomréden breddas, de
far varierade arbetsuppgifter och nédvindig kompetensutveckling. De anstillda
inom “kdrnan” bestar framforallt av tillsvidareanstidllda, med relativt god
anstdllningstrygghet, inflytande, stabilitet och kompetens. De ér svéra att ersétta
och har darfor trygga anstidllningsforhdllanden och lonevillkor. Kring kéirn-
gruppen av fast anstéllda finns mer 16st knuten personal. De har 1 sin tur mer
osidkra anstédllningsforhdllanden som kénnetecknas av utbytbarhet, instabilitet och
utsatthet. For dessa, i forhéllande till kdrnan, mer perifert placerade arbetstagare
stravar man efter en numerisk flexibilitet, som innebér att antalet timmar varieras.
Exempel pé hur foretagen forsoker att uppnd en numerisk flexibilitet kan vara
genom tillfalliga anstillningar, oonskad deltid, korttidsanstédllningar som varvas
med perioder av arbetsldshet och inhyrning av personal fran bemanningsforetag.
Kraven pé flexibilitet kan ocksd leda till en /6nemdssig flexibilitet. Lonerna
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anpassas individuellt efter individernas ansvar, befogenheter och kompetens (se
Hékansson 2001; Wikman 2002).

Med hénvisning till Atkinson och Meager papekar Hakansson (2001) att det ar
kompetenskraven pa varje arbetsplats som avgor valet av flexibiliseringsstrategi.
For att en numerér flexibilitet ska vara intressant for foretaget maste det finnas
arbetsuppgifter med kort upplarningstid. Detta innebér inte att arbetsuppgifterna
ar okvalificerade. Elektriker, till exempel, kan pd grund av hog standardisering
ha en kort upplérningstid. Aven Ekstedt (2002) papekar att en organisationsform
med tillfalliga anstéllningar eller uthyrning av personal krdaver en snabb intro-
duktion. Organisationsformen passar darfor bast for standardiserade arbetsupp-
gifter eller for en verksamhet som utfors av personal inom sjdlvstindiga yrken,
som ldkare och sjukskoterskor.

Foretag som anvénder sig av bade numerdr och funktionell flexibilitet har tva
grupper av anstillda, fast och tidsbegrédnsat anstidllda, som arbetar under olika
villkor. Hékansson (2001) menar att konsekvensen blir ett A- och ett B-lag pa
arbetsplatsen, ddr A-laget har de intressanta arbetsuppgifterna och bra villkor,
medan B-laget far utfora de enkla arbetsuppgifterna och har mer osdkra anstill-
ningsvillkor. Hikansson papekar dock att det &r viktigt att se de olika flexibilise-
ringsstrategierna 1 forhdllande till arbetsorganisationen. Om de tidsbegrénsat an-
stdllda har samma arbetsuppgifter som den fast anstédllda personalen, maste dven
den fast anstédllda personalens arbetsuppgifter forutsitta kort upplarningstid och
begriansat ansvar. Man kan da fortfarande tala om ett A- och B-lag i anstéllnings-
hinseende, men inte 1 arbetsinnehall.

Bemanningsforetag

Foretag forsoker bland annat att uppnd en numerisk flexibilitet genom att anlita
bemanningsforetag. Arbetsformen innebar att bemanningsforetag hyr ut personal
till kundforetag som under kortare eller langre tid behover stdod av extern per-
sonal. Bemanningsforetag kan dven skota hela funktioner hos kundforetagen, nér
de viljer att fokusera pd sin kdrnverksamhet (SOU 1997). Det som utmirker
personaluthyrning 1 Sverige ar att den som hyrs ut for tidsavgransade uppdrag
oftast har en tillsvidareanstillning i ett bemanningsforetag, medan det faktiska
arbetet leds av kundforetaget. De anstdllda inom bemanningsforetagen som
arbetar som uthyrda forvintas vara flexibla nir det géiller tid och plats, de ska
kunna stilla upp pé avtalad plats med kort varsel. (Ekstedt 2002; Isaksson m fl
2001).

En svarighet vid forskning om tillfalliga arbetsformer dr att kunna jamfora
olika alternativ for knytning mellan anstdllda och foretag. Bergstrom (2001)
menar att det inte finns ndgra bra definitioner om vad anstéllda 1 bemannings-
foretag egentligen dr, hor de hemma bland de 16st eller fast knutna till arbets-
marknaden? Inom tidigare forskning om bemanningsforetag anvénds ofta bendm-
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ningar som “contingent workers” eller “temps”. Det kan tolkas som att en
anstillning inom ett bemanningsforetag ndrmast ses som en form av tillfallig
eller osdker anstédllning (Andersson & Wadensjé 2002). Jag menar att en fast
anstdllning innebdr att den anstdllde har en tillsvidareanstillning p& en och
samma arbetsplats baserad pa fast- eller ackordslon. Med tillfillig anstdllning
hénvisar jag till en person som é&r anstélld vid ett bemanningsforetag, med eller
utan garantilon, och som utfor sitt arbete pé en eller flera olika arbetsplatser. For
anstéllda 1 bemanningsforetag kan beldggningsgraden variera. Forlingning, eller
avslutning, av de uthyrdas placeringar hos olika kundforetag kan ibland ske med
bara ndgra dagars varsel. De flesta bemanningsforetag erbjuder dock en garanti-
16n under obokad tid. Anstidllda 1 bemanningsforetag kan ha en fast anstillning,
men de arbetar pa flera olika arbetsplatser. Enligt SPUR (2003) kan anstillnings-
villkoren variera med vilket kollektivavtal som ar tillampligt. Kollektivavtalen
for bland annat HTF och LO férbunden innehéller anpassade villkor for anstédllda
1 bemanningsbranschen. Trots att anstdllda inom bemanningsforetag i Sverige
oftast har en tillsvidareanstéllning, véljer jag hér att betrakta dem som tillfalligt
anstillda.

Personaluthyrning och privata arbetsformedlingar har varit forbjudna 1 Sverige
under manga ar. 1993 liberaliserades lagstiftningen och reglerna har direfter om-
arbetats. Som en direkt foljd av liberaliseringen har ett betydande antal
bemanningsforetag etablerats 1 Sverige under 1990-talet. Personaluthyrning ar
dock fortfarande en relativt liten bransch 1 Sverige jamfort med ldnder dér
personaluthyrning varit tillaten under en lingre tid (Néringsdepartementet 2000).
Branschen sysselsétter 0,85 procent av arbetskraften, motsvarande siffra for EU 1
genomsnitt dr drygt 1,5 procent. Bemanningsforetagen har troligtvis kommit for
att stanna och kan komma att utgora ett betydande inslag pa den svenska arbets-
marknaden 1 framtiden (SPUR 2003).

Inom bemanningsforetagen dr de anstdllda i1 regel unga, 46 procent av
personalen dr yngre dn 30 ar, genomsnittet for samtliga branscher uppgar till 20
procent. Aven kvinnor #r dverrepresenterade, 60 procent av de anstillda dr
kvinnor, motsvarande andel pa arbetsmarknaden dr 47 procent. Invandrarna utgor
14 procent av de anstillda jamfort med 9 procent pd hela arbetsmarknaden
(Naringsdepartementet 2000, Andersson & Wadensjo 2002).

Att arbeta tillsammans — hur fungerar det?

Den inhyrda personalen dr extern! pd arbetsplatsen och har andra villkor dn den
fast anstédllda personalen. De inhyrda har alltid tvd chefer, en pd bemannings-
foretaget och en pa kundforetaget (Isaksson & Bellaagh 1999). For inhyrd
personal kan det dérfor vara intressant att fundera over vilken organisatorisk
tillhorighet de har. Ahrne och Papakostas (2002) havdar att grundliggande for

I'T detta sammanhang uppfattas extern som synonymt till perifer.
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varje organisation dr att uppritthélla kontrollen 6ver tillhorigheten, dvs, be-
stimma vilka som ska vara med, vilka som ar utanfor och vilka som kommer och
gér. De inhyrda &r anstdllda av bemanningsforetaget, far 16n dérifrdn och ar
bundna av regler och avtal. Men for den enskilda personen kan det vara mer
komplicerat hur de upplever sin tillhorighet. Den direkta kontakten till arbets-
givaren bryts och ersétts med en direkt relation till en annan organisation. Ahrne
och Papakostas (ibid) papekar dock att personaluthyrning inte upphéver organi-
sationens grianser. For att kunna samarbeta blir de enskilda medarbetarna tvungna
att skapa olika metoder for att upprétthélla kontrollen over tillhorigheten.

Den personalansvarige vid bemanningsforetaget spelar en viktig roll for den
inhyrda personalen. Hon eller han skall std for kontinuiteten, och uppfylla de
olika forvéntningar pé stod som de uthyrda behdver for att trivas och ma bra i sitt
arbete. Socialt stdd, en kédnsla av trygghet och att frivilligt ha sokt sig till
branschen ar viktiga faktorer for att trivas som uthyrd. Ett arbete som uthyrd
priaglas av manga sociala mdten och en bristande kontinuitet i relationerna. For-
utom att de méste klara av att med jaimna mellanrum byta arbetsledning, méste de
dven byta arbetskamrater (Isaksson m fl 1999). En sadan arbetssituation kraver
en flexibilitet att standigt anpassa sig och snabbt kunna sétta sig in 1 ’nya organi-
satoriska sammanhang, nya regler, nya positioner, kanske nya kulturer (Ahrne &
Papakostas 2002:180). De inhyrda skall ha ett balanserat forhallningssétt, vara
Oppna, utatriktade, trevliga och effektiva hos kundforetaget, samtidigt som de
skall vara ganska anonyma och representera bemanningsforetaget. Sjélvstindig-
het, ett bra sjilvfortroende och sjilvkénsla dr troligtvis egenskaper som ar viktiga
for att kunna komma 1in 1 en arbetsgrupp och dessutom kunna hivda sig sjilv
(Isaksson m 1 1999).

Bergstrom (2001) papekar att anvindandet av tillfdllig arbetskraft direkt eller
indirekt, kan paverka relationerna inom arbetsplatsen. Tillfdlliga anstillda kan
uteslutas frin sociala relationer med andra anstillda och kan dessutom ses som
andra klassens anstédllda. Dessutom kan olikheterna i anstillningsforhdllanden
oka ojamlikheten nir det géller forméner, 16ner, karridrmojligheter och status.
Som en fo6ljd kan detta leda till konflikter, 6kad organisatorisk oordning och des-
integration. Olikheterna 1 anstéllningsférhallanden kan darmed f4 motsatt effekt 1
forhallande till vad det var menat att uppna, dvs flexibilitet pa arbetsmarknaden,
langsiktig lonsamhet och anpassningsformédga (Bergstrom 2001; Isaksson &
Bellaagh 1999).

Modell

Hur kan da fordandringarna 1 arbetslivet fraimst mot en 6kad numerisk flexibilitet
studeras inom ett bemanningsforetag och ett kundforetag? Mot bakgrund av
Becks teori om flexibiliseringen inom arbetslivet kan en analysmodell konstru-
eras enligt foljande:
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KARNA Arbetsforhédllanden och villkor
Forandringar pa Fasta anstéllningar | > Kénnetecken och krav,
mojligheter och svarigheter, regler

arbetsmarknaden
mot ett individua-
liserat och flexibelt
arbetsliv

Tillhorighet och kvalifikationer
Skillnader, arbetsgemenskap,
PERIFERI kompetens, ansvar

Tillfélliga anstillningar

Figur 1: Analysmodell 6ver forandringar pa arbetsmarknaden i en kédrna och periferi.

I figur 1 utgar jag ifrdn fordndringarna pa arbetsmarknaden mot en arbets-
marknad déir individen sjidlv méiste ta ansvar och kontroll 6ver ett allt mer
flexibelt arbetsliv. Forandringarna leder till en uppdelning i kdrna och periferi.

Metod

Jag har nu visat pé teori och forskning om flexibiliseringen i arbetslivet, men hur
ser det ut inom den arbetsplats dér inhyrd personal fran bemanningsforetaget och
personal fran kundforetaget arbetar tillsammans? Den utférda studien &r en pilot-
undersokning vars syfte ér att finna intressanta fragestéllningar och infallsvinklar
till fortsatta studier om framst bemanningsbranschen. En pilotstudie anvands,
som Fielding och Thomas (2001) visar, for att insamla grundldggande informa-
tion inom ett visst omrade innan specifika metoder och fragestéllningar bestims.
Resultaten fran pilotundersokningen dr darfor inte pa nagot sitt generaliserbara,
men de kan visa pa tdnkbara fordjupade studier inom omradet. Studien ar relativt
unik genom att den studerar bade ett bemanningsforetag och ett kundforetag, dir
personalen frdn de bdda foretagen arbetar tillsammans inom en och samma avdel-
ning inom kundforetaget. Studien lyfter fram béda aspekterna.

De tva deltagande foretagen, bemanningsforetaget och kundforetaget hade
som Onskemal att deras foretagsnamn inte skall anges i1 denna artikel, darfor be-
namns foretagen Bemanningsforetaget och Tillverkningsforetaget. Jag har dven
valt att anvénda fingerade namn pa informanterna. Jag har utfort sammanlagt sex
intervjuer. Samtliga intervjuer utférdes inom Tillverkningsforetagets lokaler.
Intervjuerna spelades in pa band under cirka en timme. Jag anvédnde en intervju-
guide som stdd och stéllde uppfoljande fragor. Intervjuerna transkriberades och
genomlistes direfter for att soka efter eventuella monster. Intervjusvaren fordes
dérefter in 1 en matris som hade de tematiska fragorna som grund. Direfter sokte
jag efter aterkommande synpunkter eller teman i intervjusvaren. Mina val av
citatutdrag har vuxit utifran de synpunkter som utkristalliserats 1 matrisen.
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Jag utforde tre intervjuer med personal frdn Bemanningsforetaget. Stefan ér
personalansvarig ledare vid Bemanningsforetaget. Han har direktkontakt med
uthyrd personal bade inom Tillverkningsforetaget och andra kundforetag. Vid
tiden for intervjuerna fanns han pé plats en dag i veckan hos Tillverknings-
foretaget. Patrik ar 30 &r och har arbetat for Bemanningsforetaget i tva ar dar han
har en fast anstillning. Han var tidigare anstélld vid ett annat foretag, men ville
gora nagot annat. Nar Tillverkningsforetaget under ar 2000 hyrde in ett stort antal
fran Bemanningsforetaget sokte han anstédllning dar. Han arbetar nu inom Till-
verkningsforetagets forrdd. Per dr 26 ar och har tidigare varit anstélld av Till-
verkningsforetaget, men blev uppsagd 1999. Han erbjods da att gé over till
Bemanningsforetaget, men avbdjde. Efter ett halvars arbetsloshet valde han
sedan att ind4 borja arbeta som uthyrd vid Bemanningsforetaget. Aven han r
fast anstélld av Bemanningsforetaget och arbetar inom forradet.

Tre intervjuer utfordes dven med Tillverkningsforetagets personal. Erik, ar
anstdlld som ledare vid Tillverkningsforetaget. Han har under ménga ar foljt
foretagets utveckling, bdde genom upp och nedgangar. Stina ar 50 &r och har
arbetat inom foretaget 1 31 r. Hon har arbetat inom olika avdelningar, men sedan
cirka tio ar arbetar hon inom forradet. Sven dr 48 ar och har arbetat inom fore-
taget 1 29 ar. Hela hans yrkesliv har varit innanfor Tillverkningsforetagets
viaggar. Han borjade vid forradet 1980, tidigare arbetade han inom andra avdel-
ningar.

Resultat

Jag gér nu vidare till att presentera resultaten frdn min unders6kning. Denna
inleds med en redogorelse for de arbetsforhallanden och villkor som rdder for de
inhyrda och de anstéllda vid Tillverkningsforetaget.

Arbetsforhiallanden och villkor

“Flexibilitet, tjanstvillighet och kvalitet” dr enligt ledaren vid bemannings-
foretaget de ledord som foretaget tagit fram for sin verksamhet. Att alltid vara
flexibel, alltid vara beredd pa nya arbetsuppgifter och dnda utfora ett valdigt bra
jobb, tycks vara kdnnetecknen for de flexibla anstéllningsformerna som vaxer
fram 1 dagens arbetsliv. Men, hur dr det att arbeta under sadana forhallanden, och
varfor viljer man ett arbete som uthyrd?

Motiv till valet att arbeta som uthyrd

”Jag hade ju inget val, det var ju bara det som géllde for att inte bli arbetslés”
sdager Per (26 ar, inhyrd). Han hade tidigare haft en fast anstillning vid Till-
verkningsforetaget under flera ar men blivit uppsagd. Per fick efter uppsidgningen
ett erbjudande om att borja arbeta for Bemanningsforetaget, men han avbojde.
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Han tyckte att ett arbete som uthyrd var alldeles for osdkert”. Efter ett halvér
borjade han dnda att arbeta for Bemanningsforetaget, och har nu arbetat som ut-
hyrd i tre ar. Han menar att “tryggheten dr ju betydligt sdmre hir 4n att vara an-
stalld av ett foretag”. Trots att han har en tillsvidareanstéllning vid Bemannings-
foretaget maste han hela tiden vénta pa att uppdragsgivaren forlanger avtalet.

Patrik (30 ar, inhyrd) ddremot hade ett fast arbete inom ett annat foretag &n
Tillverkningsforetaget, men ville gora ndgot annat och sokte sig till Bemannings-
foretaget. Men han uttrycker sig s hir: ”’da forstod man ju ingenting vad ett
uthyrningsforetag innebar alls”. Han har nu arbetat som inhyrd sedan ar 2000,
och det dr tredje gangen han ar uthyrd till samma foretag. Han har dven varit
uthyrd till andra foretag. Varken Per och Patrik vill fortsdtta som uthyrda. De
tycker att det ar jobbigt att ofta byta arbetsplats, och att placeringarna ibland bara
forldngs en vecka 1 taget, och ibland var det bara en dag” (Patrik).

I borjan trivdes Patrik med att arbeta som uthyrd. Det var intressant att traffa
nya ménniskor och han var ofta placerad under ldngre perioder hos samma
foretag. Men, séger han, 1 lingden blir det jobbigt. ”Vissa kan ju sékert sdga att
det ar ett dromjobb att kunna hoppa runt och aldrig vara pd samma stille, och
vissa tycker det dar hemskt” (Patrik). Motiven bakom valet att arbeta som uthyrd
kan variera, men som Isaksson m fl (1999) pdpekar, en kénsla av trygghet och att
frivilligt ha sokt sig till branschen ar viktiga faktorer for att trivas som uthyrda.
Vilka personer kan da trivas med att arbeta som uthyrda?

Kdnnetecken och krav pa uthyrd personal

Stefan, personalansvarig ledare vid Bemanningsforetaget, menar att anpassnings-
formaga, att kunna arbeta i grupp, ansvarstagande, att vara sjdlvgaende och sjalv-
styrande samt att snabbt hitta roller dr viktiga egenskaper for att passa som
uthyrd. Men, det dr precis detta som upplevs som jobbigt av de inhyrda. Patrik
beskriver det som att:

det dr intressant att lira sig saker, men du hinner aldrig bli fulldrd. Nér du
lart dig en sak, kanske du ska vidare till ndsta stélle. Nar du kommer dit, det
blir jobbigt, du maste ldra dig hela tiden. Du kan aldrig kdnna att du gor det
for att du kan det (Patrik).

Det stills med andra ord stora krav pd de inhyrdas formaga till anpassning,
effektivitet och sjilvstindighet (se Isaksson m fl 1999). Ett arbete som uthyrd
innebdr dven en viss man av otrygghet. Patrik menar att kénslan av att aldrig
kdnna sig trygg, att inte veta om Bemanningsforetaget har ett nytt uppdrag at
honom édr jobbigt. ”Passar nog dom som studerar, 4r unga, som bor hemma,
eftersom ocksi ekonomin kan hoppa upp och ner” (Patrik). Aven Per menar att
personaluthyrning passar dom som ”inte bryr sig sa mycket eller bor hemma och
inte har s mycket kostnader”. Eller s ska de ha en sdker ekonomi, "dom jobbar
mest for att ha nanting socialt” (Per). Det verkar tydligt att de ser personal-
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uthyrning som en anstéllning som passar individer med ett ligre behov av trygg-
het. Det blir da intressant att podngtera att ungdomar, kvinnor och invandrare ar
overrepresenterade inom personaluthyrning (Niringsdepartementet 2000). Ar
overrepresentationen tecken pd att dessa grupper har ett lagre trygghetsbehov och
frivilligt har sokt sig till branschen? Eller visar den pa en segregerande tendens
dir personaluthyrning kan vara den enda mojligheten till ett arbete for de som
redan har en lag status pa arbetsmarknaden?

Modjligheter och svarigheter

Det finns vissa fordelar med att arbeta som uthyrd. Per papekar att personal-
uthyrning ger mdjligheter att prova olika arbeten. Dessutom 6kar uthyrningen
chanserna att komma in vid ett foretag och fa en anstillning. Per har hoppats att
hans arbete som uthyrd skulle ge honom chans till en fast anstillning hos ett
kundforetag:

Iden med uthyrningsbranschen dr ju att det ska vara korta uppdrag, som ska
leda till en anstéllning, ddr man &r utldnad, s& var det ju meningen. Jag
bommade tvd anstéllningssvéangar pd det hir foretaget, tinkte jag skulle dka
med fOrra gdngen, men det gjorde jag inte (Per).

Trots att Per tidigare varit anstélld vid Tillverkningsforetaget och arbetat dir som
inhyrd under tre &r blev han inte erbjuden en fast anstédllning nér foretaget
utokade sin verksamhet med fast anstélld personal. Per tror sjilv att Metall
’kollade anstéllningstider och sént dédr” och att ndgra andra darfor kom fore.

Per och Patrik upplever en oro for arbetsloshet, trots att de ar tillsvidare-
anstillda vid Bemanningsforetaget. Per menar att det troligtvis ar sista gdngen
han arbetar som uthyrd om han inte far ett 1angt forordnande pa ett ar eller sé.

Det géar inte att planera, det dr det jag dr sd less pd nu, borjar bli lite
gammal, snart 27. Ja, men man tors ju inte. Jag har velat ha hus 1 flera ar,
jag vill inte bo i nén liten lagenhet. Det dr en sak, man tors ju inte ga pa nan
bank for att 1ana och sen vet man inte hur laget &r (Per).

Oron over att bli arbetslos och en ekonomisk osdkerhet verkar ligga bakom bade
Patriks och Pers onskan om en fast anstdllning. Som Per uttrycker det: ”man vill
ju ha sin lilla plats, man har ju hallit pa och varit osdker i ménga &r nu”. Konse-
kvenserna for ekonomin och den sociala tryggheten understryks av bade Beck
(1998) och Garsten (1999). De menar att vi gér mot en individualisering av
arbetsmarknaden, dér individerna sjdlva far ta ett 6kat ansvar for sitt arbetsliv.
Och som en konsekvens, en osdkerhet nir det géller inkomster och social trygg-
het.
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Den fast anstdllda personalens situation

Aven den fast anstillda personalen har funderingar 6ver framtiden och hur det &r
att arbeta som uthyrd. Sven beskriver oron infor de kommande varslen; “det ar
nédstan hdlften som ska sluta, men forst dr det vél de inhyrda som fér g&”. Han
berittar ocksa att de ofta diskuterar situationen pa arbetsplatsen. ”Jo, lite speku-
lationer blir det alltid, en del tror si och en del tror sa. Det forekommer nédstan
dagligen”. Sven hoppas att han blir kvar efter neddragningarna, men han tror att
arbetssituationen kommer att paverkas; “man far nog hoppa in och gora fler
arbetsuppgifter dn idag”.

Haér visar sig dven en oro hos den fast anstéllda personalen for vad neddrag-
ningarna kan innebidra. En tdnkbar konsekvens kan vara att foretaget forsoker att
uppné en funktionell flexibilitet genom varierade arbetsuppgifter for den fast
anstillda personalen (se bla Hékansson 2001).

Tidigare neddragningar vid Tillverkningsforetaget har medfort att foretaget
forsokt att uppna en okad numerisk flexibilitet genom att bland annat séga upp
fast anstdlld personal som sedan har fitt erbjudande om arbete vid Bemannings-
foretaget. Stina beskriver sina funderingar vid det forra varslet ndr manga gick
till Bemanningsforetaget. Hon har svért att forstd hur nagon ena dagen kan
varslas fOr att ndsta dag g in pd samma arbete som uthyrd. Om hon nu skulle bli
uppsagd fran Tillverkningsforetaget tror hon inte att hon soker sig till Beman-
ningsforetaget. Hon tycker inte att det kénns riktigt:

For varfor ska man séga upp folk och sen ska du ga dver och sen fi en
chans att kunna bli inhyrd? Okay, du far ett jobb, men jag tycker inte det
kanns tryggt, det ar ju definitivt ingen personalpolitik (Stina).

Stina stéller sig ocksa fragande till varfor en gammal trotjdnare pa forradet fatt
sluta och gé till Bemanningsforetaget. Hon menar att kvinnan dr mer kunnig 1
datasystemen dn ménga andra det dr hon som egentligen lart upp oss fran forsta
borjan” (Stina). S& varfor fick hon da ga? Stina vet inte riktigt varfoér, men hon
tror att ndgon annan haft lingre anstdllningstid. Men, sdger hon om skélen till
uppsdgningar: “Det véxlar, man vet aldrig”. Tillverkningsforetagets strivan efter
en numerisk flexibilitet padverkar ddrmed den fast anstédllda personalens arbets-
situation och skapar en kénsla av otrygghet.

Regler och anstdllningsvillkor

Anstillda 1 bemanningsforetag har en speciell arbetssituation. Beldggningsgraden
kan variera, de ska vara flexibla och med kort varsel kunna infinna sig pa en ny
arbetsplats. Anstéllningsvillkoren varierar dock mellan vilket kollektivavtal som
ar tillampligt (SPUR 2003, Ekstedt 2002). Om anstéllda i Bemanningsforetaget
saknar uppdrag under en period, fr de gd hemma 1 avvaktan pd nya uppdrag med
90 procent av 16nen de senaste tre manaderna. Om de diremot blir uppsagda och
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inte har ndgra uppdrag under tvd ménaders uppsidgningstid, har de en erséttning
pa 100 procent av den 16n de haft de senaste tre manaderna, direfter dr de arbets-
16sa och kan stdmpla (Stefan). Men reglerna for A-kassan gor att de uthyrda inte
kan gé fram och tillbaka mellan uthyrning och A-kassa.

Dom fér inte ens ta in och ut folk hur dom vill, utan att facket sdger ne;...
om jag gar hemma tva manader pa A-kassa, dd far jag inte gé tillbaka till
Bemanningsforetaget och borja jobba, da sdger facket nej. For om jag da
jobbar tva, tre veckor hos Bemanningsforetaget och sen vill borja stimpla,
da stryker dom stdmplingen. Det &r sa det blir, for dom vill ju ha bort det
dér att dom ska kunna ta ut samma personer, stimpla en vecka, vara an-
stdlld en vecka (Patrik).

A-kassereglerna verkar vara utformade sé att A-kassan inte kan utnyttjas av be-
manningsforetagen vid 14g beldggning, istéllet skall bemanningsforetagen ta det
ekonomiska ansvaret for sin personal. Stina har hort vissa rykten om dessa regler,
men hon ir lite osdker pd inneborden och orsaken bakom reglerna: ”’ja dom far
inte jobba, komma igen mer &n tre génger, efter tredje gangen sldngs dom ut, var-
for har jag inte fatt nagon forklaring till heller” (Stina).

Det verkar rada en viss osdkerhet 6ver vilka regler som géller for A-kassa och
anstillning vid bemanningsforetag. Nér det géller den lokala fackforeningen pa
Tillverkningsforetaget verkar det ocksa finnas vissa oklarheter. Patrik uttrycker
det sd hér, om man pratar med facket om det dr ndgot problem, si siger dom
mycket att vi &r ju... bara inhyrda, d4 4r det en grdzon man ligger 1 tycker jag”
(Patrik). Han menar att trots att han d4r medlem 1 Metall, sa tillhor han inte den
lokala klubben inom Tillverkningsforetaget, utan en annan klubb. Eftersom
facket pa Tillverkningsforetaget inte vill ha inhyrd personal sd vérnar inte den
lokala klubben om de inhyrda som medlemmar. Inom Bemanningsforetaget har
de anstillda olika facklig tillhdrighet, och ménga ar heller inte fackanslutna.
Darfor menar han att det dr svart som anstilld 1 ett bemanningsforetag att gora
gemensam sak. Har visar sig komplexiteten 1 de anstdllningsforhéllanden som
rader for uthyrningspersonal. Anstillningsvillkoren kan variera mellan olika
fackliga forbund (SPUR 2003). Dessutom har de uthyrda en otydlig facklig
klubbtillhorighet som forsvarar for dem att veta vart de ska vinda sig vid even-
tuella problem av facklig karaktér. Jag har nu beskrivit hur arbetsférhallanden
och villkor ser ut for inhyrd och fast anstilld personal inom foretagen. Det dr nu
dags att g vidare till att studera hur det kan vara att arbeta tillsammans, fast och
inhyrd personal.

Tillhorighet och kvalifikationer

Inom Tillverkningsforetagets forrdd arbetar inhyrd och fast anstilld personal till-
sammans med likartade arbetsuppgifter. Hur ser ledare, inhyrda och fasta an-
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stillda pa grupptillhorighet, skillnader och likheter mellan inhyrd och fast an-
stélld personal?

Ledarna: Viktigt med skiljelinjer

Stefan menar att det finns minga arbetsledare hos kundforetagen som vill be-
handla inhyrd personal likadant som fast anstdlld personal, pa gott och ont.
Ibland kan det leda till problem nér ansvarsomraden blir otydliga. Han menar att
det &r viktigt att tydliggora skiljelinjerna, inte bara for ledarskapet utan ocksa for
personalen.

Jag tror att ska man jobba i ett bemanningsforetag sa ér det bra att veta det
hir, veta vilka forutséttningar géller for mig nu, att jag inte dr anstdlld av
[Tillverkningsforetaget]. Det finns vissa saker som skiljer oss at, och det ar
en viktig del 1 beslutet att jobba i ett bemanningsforetag (Stefan).

Har visar sig vikten av organisatorisk tillhorighet. Ahrne och Papakostas (2002)
pekar just pd hur viktigt det ar for bdde medarbetare och organisation att upprétt-
halla kontrollen éver tillhorigheten.

Vad édr det sd som skiljer mellan inhyrd och fast anstilld personal? Stefan
menar att skiljelinjerna inte var tydliga for tva &r sedan nér det var en kraftig ex-
pansion och manga av Tillverkningsforetagets personal gick over till Beman-
ningsforetaget. Men 1 dagsldget anser Stefan att de uthyrda mer tydligt ser sig
som anstillda i Bemanningsforetaget. Skilen till detta kan enligt Stefan vara att
for tva ar sedan var inte uppdragen tidsbegrinsade som de dr numera. Men séger
han, de inhyrda ser nog bade hot och mdjligheter i situationen, jobbet hdnger inte
bara pa det hiar uppdraget utan det kan finnas andra mgjligheter.

Varslen, och oron infor framtiden, tycks paverka hur starkt man ser pé sin till-
horighet som anstélld. Erik som ér ledare inom Tillverkningsforetaget uttrycker
det sa har:

I samband med dom hér uppsdgningarna och mindre arbete, d& blir det ju
lite grand av dom och vi. Nér det liksom ar uppét, da &r ju allting uppat,
mer eller mindre, da finns inte dom hdr klyftorna, men ndr det blir
krisartat... (Erik).

Personalen ser sig alltsa 1 storre utstrackning som en enhetlig grupp vid en positiv
utveckling hos kundforetaget jamfort med en mer negativ utveckling, dar
personalen mer uppméarksammar den skilda foretagstillhorigheten. Dessutom
papekar Stefan att pd grund av den inhyrda personalens osdkrare anstdllnings-
forhallanden mérks konjunktursviangningarna snabbast pd inhyrd personal.

Erik pépekar att tendensen till en uppdelning mellan inhyrd och fast anstélld
personal dr viktig att uppméirksamma for ledarna. Han menar att det &r livsfarligt
att som ledare filla kommentarer som Ja, det var inhyrda som var hér 1 helgen,
och dom lyckades vildigt bra”. Ledarna verkar medvetna om att det finns skilje-
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linjer mellan de inhyrda och de fast anstillda. Skillnader som blir mer tydliga i
perioder av nedgang. Ledarna understryker vikten av tydliga ansvarsomriaden och
skiljelinjer mellan inhyrd och fast personal. Dessa skiljelinjer kan ses som en
indelning 1 kdrna och periferi, dir kidrnan utgors av fast anstdlld personal och
periferin av de inhyrda. Eftersom personalen inom forrddet har likartade arbets-
uppgifter, kan en numerisk flexibilitet inforas, men de likartade arbetsuppgifterna
gOr att man enbart kan tala om ett A- och B lag 1 anstdllningshinseende och inte 1
arbetsinnehll (se bl a Aronsson m fl 2000, Hakansson 2001).

Personalen: En arbetsgemenskap med skillnader

Bade den inhyrda och den fast anstéllda personalen beskriver en arbetsplats dar
man inte gor nagon storre skillnad mellan personal med olika anstillningsformer.
Oavsett om man dr inhyrd eller fast anstélld inom Tillverkningsforetaget sa
”jobbar dom ju inom avdelningen dir man jobbar, man dr arbetskamrater”
(Stina). Sven 1 sin tur, reflekterar inte 6ver om hans arbetskamrater dr inhyrda
eller inte. Han tycker att de &r ett sammansvetsat ging som arbetar tillsammans.
Aven Per ser sig som en del av arbetsgemenskapen, ”det ir ju samma jobb och
samma allting, det dr bara att det star annat pa lonespecen... sa ar det ju, och s&
kénns det ju faktiskt ocksd”. Han tror dven att den fast anstéllda personalen ser de
inhyrda som tillhdrande arbetsgruppen:

Dom vet ju sjdlv 1 vilken situation, man har ju inte valt att vara inhyrd, man
ar ju har for att det inte finns négra alternativ. Och nu ér det ju flera fran
[Tillverkningsforetaget] som har masta blivit inhyrda sjdlv, som aldrig
skulle bli det. Men nér det vdl kommer till kritan och man star dar och far
vilja, gé hem eller fortsitta ett tag till, s& viljer man nog att ga 6ver (Per).

Patrik menar dessutom att den fasta personalen ofta reagerar om det gors skill-
nader. Om de till exempel ska ha ett mote dir de inhyrda inte ska vara med, sé
reagerar de med att stdlla frdgan “varfor ska dom inte vara med?”. Sven menar att
det enda som skiljer inhyrda fran fast anstéllda vid Tillverkningsforetaget dr att
de har olika arbetsgivare. Lonerna uppfattas ocksé som ratt lika for bade fast och
inhyrd personal. De fast anstidllda 4&r medvetna om att de sjdlva kan hamna 1
samma situation som de inhyrda och ser darfér de inhyrda som en del av arbets-
gemenskapen.

Men vissa skillnader visar sig efter hand under intervjuerna. Patrik pépekar att
han upplevde en fordndring 1 hur han sig pa sin foretagstillhorighet vid en ned-
gang hos Tillverkningsforetaget. ’Kéndes som att dom héar var arbetsgivare. Det
fordndrades ju ndr vi vart varslade forsta gangen”. Han kédnde sig alltsd som
anstilld 1 Tillverkningsforetaget, men nér han varslades blev han placerad hos ett
annat kundfretag. D4 vart det patagligt att man var uthyrd”. Aven andra skill-
nader visar sig efterhand. Stina tycker sig veta att det har funnits inhyrd personal
som har haft hogre 16n trots att de gjort samma jobb som fast anstilld personal,
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men “man pratar inte 6ppet om Ionevillkor” (Stina). Per i sin tur, berédttar om
Tillverkningsforetagets personalshop som bland annat séljer kldder, dar den in-
hyrda personalen inte far handla. Han beréttar ockséd om skillnader mellan inhyrd
och fast personal niar semesterledigheten skall inplaneras. Per menar att den fasta
personalen kan tycka att de ska ha fortur att vilja period, eftersom ”dom hér in-
hyrda ir ju hér for att ticka upp nir det behdvs” (Per). Aven Sven berittar att det
kan forekomma vissa problem vid planeringen av semesterledigheten. Men han
vet inte hur semesterplaneringen skots nér det giller den inhyrda personalen:

Dom begir vil semester hos Bemanningsforetaget. Foretaget hyr ju in, dom
vill ha si och sd ménga under juni, juli och augusti, dom stora semester-
manaderna. Jag skulle tro att det &r ungefér sé det funkar (Sven).

Skillnader mellan den inhyrda och fasta personalen finns som vi sett nér det
giller anstéllningsforhallanden och villkor. Dessa skillnader kan som Bergstrom
(2001) papekar, paverka relationerna inom arbetsplatsen. Olikheterna kan som en
konsekvens leda till konflikter och desintegration inom organisationen. For bade
inhyrda och anstéllda vid Tillverkningsforetaget dr den organisatoriska tillhorig-
heten en komplicerad fraga. Vid en positiv utveckling for Tillverkningsforetaget
blir de organisatoriska grianserna otydliga, medan vid en mer negativ utveckling
forstirks skiljelinjerna och tillhorigheten blir tydligare (se Ahrne & Papakostas
2002).

Skillnader i kompetens

Ytterligare skillnader som visar sig under intervjuerna ror personalens kompe-
tensutveckling, som verkar slidpa efter for den inhyrda personalen. Bade Per och
Patrik uppger att de inte givits mojlighet till ndgon direkt kompetensutveckling
som anstéllda i Bemanningsforetaget. De har fatt hjdlp av arbetskamrater for att
lira sig nya arbetsuppgifter. Aven bemanningsledaren Stefan menar att kompe-
tensutvecklingen for uthyrda inte dr sé planerad och strukturerad som den kunde
vara. Erik papekar dock, att fore den dramatiska nedgéngen pa telecommark-
naden, samarbetade de med Bemanningsforetaget med olika utbildningsinsatser
for bada personalgrupperna. De bristande mojligheterna till kompetensutveckling
for tillfalligt anstdllda kan, som Wikman (2002) papekar, forsvéra for dem att fa
fasta arbeten. Allvin, Wiklund, Hérenstam och Aronsson (1999) podngterar
anstédllningsbarheten, dvs de resurser som individen har att erbjuda arbetslivet,
som en viktig faktor for instéllningen till tidsbegrénsade anstéllningar och indivi-
dens mojligheter pa arbetsmarknaden. Finns det d& négra faktiska skillnader 1
kompetens mellan inhyrd och fast anstilld personal?

”Det dr mer fart, mer drag i de inhyrda... dom stiller upp mer én de fast
anstéllda”, sa uttrycker sig Erik om de inhyrda. Han menar att inhyrda ofta tar for
sig mer och dr mer villiga att prova pa andra arbetsuppgifter. Den fast anstillda
personalen didremot, har kvar lite av den gamla foretagskulturen, ddr dom har
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jobbat pé ett annorlunda sétt och minga ganger hamnat 1 ett fack som é&r svart att
ta sig ur. Aven Patrik papekar att inhyrda ofta har ett storre engagemang jamfort
med fast anstilld personal. Han menar att om man arbetat pd samma arbetsplats
under ménga ar kanske man tappar engagemanget lite. Att vara effektiv, sjilv-
stdndig och anpassningsbar ar just de egenskaper som lyfts fram som viktiga for
uthyrningspersonal (Isaksson m fl 1999). Darfor kan det knappast ses som
anmérkningsvirt att de av ledare anses som mer engagerade. Stefan tror dess-
utom att den inhyrda personalen bland annat tillfér en lust till jobbet, "att det ar
kul att jobba hdr”. I varas nér antalet inhyrda kraftigt 6kades kdndes en positiv
staimning i lokalerna. Men papekar Stefan, det ir ju ett ’signalvirde”, om ett stort
antal inhyrda kommer ger det en signal, en “temperaturtagning pa hur bra det gér
for firman”.

Nir det giller mer formell kompetens, padpekar Erik att alla inhyrda som tagits
in har gymnasiekompetens. Skillnaderna 1 kompetens visar sig ofta nir det giller
att anviinda PC-miljon, dir de oftast yngre inhyrda har ett stérre kunnande. Aven
Per menar att inhyrda har en storre datakunskap och ar mer flexibla. Han anser
dessutom att manga av de fast anstdllda som arbetat inom Tillverkningsforetaget
1 25-30 &r ar lasta pa grund av sina bristande datakunskaper, och att dessutom
manga inte vill ldra sig. En risk med inhyrning av personal dr att forlora kompe-
tens ndr inhyrdas uppdrag avslutas:

Otvivelaktigt dr det ju sa, och det &r ju darfor vi har elva kvar idag. Men det
ar ju ett konststycke tillsammans med dom fackliga organisationerna att
kunna motivera varfor vi ska behdlla inhyrda nir vi har egna anstillda som
far gé da... (Erik).

Har kan man se hur foretagets strivan efter en numerisk flexibilitet sammanfaller
med en vilja att hdja kompetensen hos personalen. Foretaget soker kompetens
utanfOr sin egen organisation genom att hyra in personal med rétt kompetens.
Som Wikman (2002) papekar, personal anstdlls efter akuta behov, och forvéntas
darfor ha den kompetens som efterfragas. Detta kan ses som en individualisering
dér ansvaret for utbildning flyttas frén foretaget till individen sjalv.

Stina tycker dock inte att det skiljer ndmnvirt mellan inhyrda och fasta nér det
giller kompetens, det inhyrda mojligtvis kan tillféra ar erfarenheter fran andra
arbetsplatser. Tillverkningsforetaget ar numera ett amerikanskt foretag, vilket
medfor att manga system &dr pd engelska. Sven diaremot, ser ingen skillnad 1
kompetens mellan fast och inhyrd personal “man gor sitt jobb, that’s it”.
Dessutom papekar han att ménga av de inhyrda tidigare har varit anstillda vid
Tillverkningsforetaget. Asikterna om den inhyrda och fasta personalens kompe-
tens tycks ga isdr. Inhyrda ses av ledare och de inhyrda sjdlva som mer engage-
rade och hogre utbildade, medan den fasta personalen tonar ner eventuella olik-
heter i kompetens.

164



Stefan ser mdjligheter med personaluthyrning for ménga mindre foretag som
ar 1 valet och kvalet att rekrytera personal. De kan vilja att prova en period for att
se om det dr en person som passar. Aven om provanstillningen i dess form ir
ganska 106slig, s dr personaluthyrning “bekvémare och framforallt, jag behdver
inte tala om det sjdlv, att du inte holl méttet”.

De inhyrda har alltid tva chefer, en pA Bemanningsforetaget och en pd kund-
foretaget (Isakasson m fl 1999). Men vilken chef eller foretag ansvarar for vad?
Stefan beréttar att det dr viktigt att Bemanningsforetaget tar fullt ansvar for situa-
tionen om det uppstar problem med den inhyrda personalen. Det ska vara
besvirsfrihet for kund, “att vi har strul 1 vér organisation ska inte drabba kunden”
(Stefan). I enskilda fall har det hént att Bemanningsforetaget har lyft bort ndgon
medarbetare fran ett uppdrag, men det vanliga dr att man reder ut det pa plats.
Oftast handlar det om motivationssvackor.

Det jag sdger besvirsfrihet for kund, ja, vad ar det jag gor nir jag hyr in
personal? Jo jag vill inte ha de hér problemen, ndgon annan tar hand om det
och 1 det hér fallet 4r det Bemanningsforetaget. Det ska man inte hymla om
att det finns dér. Jag ska slippa, ska kunna fokusera och koncentrera mig pa
huvuduppgiften (Stefan).

Ansvarsfordelningen ddr Bemanningsforetaget tar personalansvaret, underlattar
dirmed Tillverkningsforetagets strdvan efter en numerisk flexibilitet. Personal
kan hyras in efter behov, provas om de haller méttet, och eventuellt erbjudas en
anstédllning vid Tillverkningsforetaget. Hér visar sig tydligt ett av de huvud-
sakliga argumenten for att anvdnda inhyrd personal. Tillverkningsforetaget kan
fokusera pé sin kdrnverksamhet, medan Bemanningsforetaget ansvarar for perso-
nalen (SOU 1997).

Slutdiskussion

I detta kapitel har jag visat hur ndgra personer upplever sin arbetssituation inom
en arbetsplats dir inhyrd och fast anstélld personal arbetar tillsammans. Min
undersOkning omfattar enbart sex intervjuer, men jag menar att resultaten dnda
visar pé intressanta uppslag och infallsvinklar for fortsatta studier.

Det jag framst vill diskutera ar personalens och ledarnas syn pa organisatorisk
tillhorighet (se Ahrne m fl 2002). De inhyrda har andra anstéllningsférhallanden
och villkor 4n personal anstéllda av Tillverkningsforetaget. De dr anstillda av
Bemanningsforetaget, far sin 16n dirifran och dr bundna av avtal och regler. Men
som Ahrne m fl (2002) papekar, kan det vara komplicerat hur de inhyrda upp-
lever sin tillhorighet.

Det verkar tydligt att det rdder en arbetsgemenskap mellan den inhyrda och
den fasta personalen, men med vissa skillnader. De inhyrda och de anstéllda vid
Tillverkningsforetaget vill se sig som en enhetlig arbetsgrupp som arbetar till-
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sammans men har olika arbetsgivare. En trolig orsak till att de ser sig som en
grupp, forutom att de utfor likartade arbetsuppgifter, kan vara att ménga av de in-
hyrda tidigare varit anstdllda vid kundforetaget.

Ledarna déremot ser det som viktigt med tydliga skiljelinjer mellan inhyrd och
fast personal for att inte ansvarsomraden ska bli otydliga. Om det uppstar prob-
lem med inhyrd personal ska det vara “besvérsfrihet” for kund, ansvaret vilar pa
Bemanningsforetaget. Hir visar sig tydligt kluvenheten for den inhyrda perso-
nalen. De har alltid tvd chefer, en pd vardera foretag. Bemanningsforetagets
ledare skall sta for kontinuiteten och personalansvaret, medan ledare inom Till-
verkningsforetaget ansvarar for det faktiska arbetet. En sddan arbetssituation kan
stilla stora krav pa ledarskapet inom den faktiska arbetsplatsen. Skiljelinjerna
skall vara tydliga, samtidigt som ett kreativt och stimulerande arbetsklimat skall
skapas. En intressant fragestdllning att gd vidare med kan vara hur ledarna han-
terar en heterogen arbetsstyrka, inte bara nir det géller anstédllningsform, utan 1
relation till olika kon, etnisk bakgrund och élder. Hur behandlar ledarna en sddan
situation?

Jag vill dven understryka att personalens upplevelse av den organisatoriska
tillhorigheten paverkas av Tillverkningsforetagets upp- och nedgangar. Vid en
positiv utveckling for Tillverkningsforetaget ser den inhyrda och den fasta perso-
nalen sig som en enhetlig grupp. De organisatoriska grinserna mellan Tillverk-
ningsforetaget och Bemanningsforetaget blir dirmed otydliga. Men vid en mer
negativ utveckling, uppmérksammas den skilda tillhorigheten och skiljelinjerna
forstarks. Personalen identifierar sig i hdgre grad med sin egen grupp. For inhyrd
personal blir den organisatoriska tillhdrigheten sérskilt pataglig vid en nedgéng
hos det kundforetag dér de ar placerade. Uppdraget avslutas och ddrmed kan de
placeras hos ett annat kundforetag.

Ett arbete som inhyrd innebar en arbetssituation med stora krav pa flexibilitet
och anpassningsbarhet (Ahrne m fl 2002). De byter ofta arbetsplats, arbets-
kamrater och ledare. Jag menar att fraigan om hur de uthyrda upplever sin till-
horighet, och hur de uppritthéller kontrollen 6ver tillhorigheten, dr en viktig
fragestillning infor framtida studier.

Vissa faktiska skillnader mellan den inhyrda och den fasta personalen lyfts
fram av de inhyrda, till exempel nér det giller planering av semesterperioder,
mojlighet att utnyttja personalshopen, samt en vetskap om att befinna sig i en
grazon nidr det giller den lokala fackklubbens agerande. Intervjuerna visade
ocksé pa vissa skillnader i kompetens. De inhyrda uppfattas som mer flexibla,
engagerade och mer sprak- och datakunniga. Medan manga av de fast anstillda
tycks ha fastnat 1 gamla invanda monster och inte vill ldra sig nytt. Genom att
hyra in personal kan Tillverkningsforetaget dels uppna en numerisk flexibilitet,
samtidigt som kompetensnivdn pa arbetsstyrkan hojs. Fragan ér hur relationerna
pa arbetsplatsen paverkas av skillnaderna 1 anstéllningsforhéllanden och villkor.
Lagger man dessutom till en medveten strdvan att hja kompetensnivan genom
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inhyrda, blir det givande att fundera dver vilken inverkan detta fir for rela-
tionerna mellan inhyrd och fast personal.

De anstillda vid Tillverkningsforetaget &r oroliga infor framtiden, kommer de
att bli uppsagda, och kommer de da att bli tvungna att soka sig till ett beman-
ningsforetag? De inhyrda i sin tur vill helst ha en anstéllning vid ett ’vanligt”
foretag. De upplever en ekonomisk osédkerhet och en oro 6ver framtiden. Perso-
naluthyrningen for dock vissa mojligheter med sig. Foretagen fir en mojlighet att
”prova” en individ innan de tar risken att anstdlla henne eller honom. For de
anstillda kan ett arbete som inhyrd vara en inkorsport till en anstédllning vid ett
kundforetag. Men, anstillningsbarheten, dvs de resurser individen kan erbjuda
arbetslivet, 4r dock avgorande for de mojligheter som en individ har pé arbets-
marknaden (Allvin m fl 1999).

Inom bemanningsbranschen dr kvinnor, invandrare och unga dverrepresen-
terade jamfort med hela arbetsmarknaden. Vad beror denna Gverrepresentation
pa? Ger personaluthyrningen dessa grupper nya mojligheter pa arbetsmarknaden?
Eller, har personaluthyrningen en segregerande tendens, dér tidigare svérplace-
rade, med ldg anstédllningsbarhet, blir kvar 1 vad som nidrmast kan kallas en
permanent tillfallighet? De intervjuade inhyrda och anstédllda inom Tillverknings-
foretaget ser knappast ett arbete inom bemanningsbranschen som nya mojligheter
pé arbetsmarknaden, utan snarare som kanske den enda mojligheten till ett
arbete. For andra yrkesgrupper verksamma inom bemanningsbranschen kan dock
situationen vara den motsatta och innebédra bade bittre villkor och framtida
mojligheter.

Vad hénde sedan? Under ménaderna efter mina intervjuer har antalet inhyrda
hos Tillverkningsforetaget vixlat mellan fem till 35 personer. En av de inter-
vjuade inhyrda ar kvar inom Tillverkningsforetaget, medan den andre har ett
langt uppdrag hos ett annat kundforetag. Av de 230 varslade hos Tillverknings-
foretaget har 208 personer blivit uppsagda. Ett omstillningsprojekt har inletts
med bland annat arbetsférmedlingen, trygghetsradet och Bemanningsforetaget.
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