Arbetsliv och familjeliv
— Personaluthyrning som majlighet eller
hinder
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Inledning

Personaluthyrning beskrivs ofta som positivt for bade organisationernas och de
anstalldas okade krav pa flexibilitet. Personalinhyrning antas oka foretagens
mojligheter att variera storleken pa arbetsstyrkan i takt med variationer i efter-
fragan, samtidigt som den uthyrda personalen antas sjalva kunna valja nar, hur
och var de ska arbeta. Det &r dock tveksamt om ett arbete som uthyrd innebér
flexibilitet eller motsatsen, tillganglighet pa andras villkor. Det innebar att per-
sonaluthyrning kan upplevas som ndgot positivt bland den uthyrda personalen,
men &ven som ett odnskat alternativ pa grund av nedskarningar och omorganisa-
tioner (Acker 1992a). Darfor &r det viktigt att fordjupa kunskaperna om “for
vem” flexibiliteten anses vara bra eller dalig (Furdker 2005; Karlsson 2006).

Flexibilitetens positiva eller negativa konsekvenser har dven en kénsmaéssig
dimension. De moderna organisationsformerna framstélls ofta som battre for
kvinnor jamfort med de traditionella organisationsformerna. Men jamstalldhet
har séllan varit syftet bakom organisationsforandringarna pa senare ar. (Abra-
hamsson 2003). Darfor ar det viktigt att ur ett genusperspektiv sarskilja mellan
en flexibilitet som innebér individuell frihet eller tillganglighet i relation till ar-
betsgivaren (Gunnarsson 2003:80).

Bemanningsforetag agerar som formedlare mellan kundféretag och den uthyr-
da personalen, hér kallade konsulter, genom att matcha ratt person till ratt upp-
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drag. Det handlar om en tredelad relation dar ansvarsomraden delas upp mellan
kundféretag, bemanningsforetag och konsult (Bergstrom 2003, 2005; Walter
2005). For att snabbt kunna tillgodose kundféretagens behov av arbetskraft mas-
te bemanningsforetagen ha ett konstant dverskott av tillganglig arbetskraft som
med kort varsel kan ta ett uppdrag (Allvin, Jacobsson & Isaksson 2003). Konsul-
terna arbetar inom kundféretag men dr anstéllda av ett bemanningsforetag (Berg-
strém 2005; Connelly och Gallagher 2004; Houseman 2001; Isaksson och Bella-
agh 1999).

Bemanningsbranschen ar relativt liten pa den svenska arbetsmarknaden och
sysselsatter cirka 0,8 procent av arbetskraften (Almega 2006; Andersson & Wa-
densjo 2004; Bergstrom 2005; Gallagher & Sverke 2005; Hakansson 2002; Stor-
rie 2003b) jamfort med 1,4 procent inom EU (Storrie 2003a). Unga, kvinnor och
invandrare &r Overrepresenterade inom branschen. Troligtvis kan dverrepresenta-
tionen forklaras av dessa gruppers svarigheter att fa en tillsvidareanstallning.
Dessutom ger en anstéllning inom bemanningsforetag mojligheter att skapa kon-
takter, prova olika arbeten och att kombinera arbete med studier och annan verk-
samhet (Andersson m.fl. 2004; Storrie 2003Db).

| Sverige ses personaluthyrning som en anstallningsform som i likhet med
andra anstéllningsformer ska folja den generella arbetslagstiftningen (Andersson
m.fl. 2004; Bergstrom 2005; Storrie 2003a). Konsulterna omfattas av kollektiv-
avtal som, beroende pa facklig tillhérighet, ger en garantilon pa mellan 75 och 90
procent av 16nen nar de saknar uppdrag (Almega 2006; Storrie 2003b). Den ga-
ranterade l6nen vid uteblivna uppdrag innebér att bemanningsforetagen maste
vara effektiva i sin matchning for att inte tvingas avlna konsulter som saknar
uppdrag (Bergstrom 2005).

Personaluthyrningsbranschen kommer sannolikt att fordndras och utvecklas
béde organisatoriskt och storleksmassigt under kommande &r. Darfor &r studier
av de konsmassiga konsekvenserna av organisationers flexibilitetsstrategier av
stor vikt for 6kad kunskap och forstaelse av denna typ av verksamhet.

Syftet dr att ur ett genusperspektiv studera flexibilitetsstrategiernas konse-
kvenser for de uthyrda konsulternas arbetssituation och deras mojligheter att
kombinera arbetsliv och familjeliv.

Avrtikeln &r indelad i fyra delar. | den férsta delen beskrivs personaluthyrning,
flexibilitetens komplexitet och organisationernas genusordning som bakgrund
och teoretiskt ramverk till studien. Den andra delen &r ett kort metodavsnitt. Dar-
efter foljer en redogorelse for studiens empiriska resultat. | den fjarde och avslu-
tande delen sammanfattas och diskuteras studiens resultat.

Flexibilitet — for vem?

Flexibilitet framstélls ofta som ndgot som kan 6ka enskilda foretags handlingsut-
rymme och underlétta deras méjligheter att mota en 6kad konkurrens till foljd av
globalisering, informationsteknologins utveckling och forandrade konsumtions-
monster (Boje & Gronlund 2003; Grénlund 2004; Karlsson 2006).

En mojlig vag till kad flexibilitet &r att variera utnyttjande av arbetskraften
genom att indela personalen i en karna och periferi. Kérnan bestar av ordinarie
personal med bred kompetens som kan omplaceras mellan olika arbetsuppgifter,
sd kallad funktionell flexibilitet. | periferin finns en mer 16st knuten arbetskraft
som kan varieras i takt med variationer i efterfragan, det handlar dd om en nume-
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risk flexibilitet (Allvin et al. 2006; Atkinson 1984). Flexibilitet kan &ven ta sig
uttryck i form av arbetstidsflexibilitet som innebér att antalet arbetade timmar
varieras utan att antalet anstallda foréndras. Det kan till exempel ske genom om-
fordelning av arbetstidsscheman, deltidsarbete, overtid eller flexibel arbetstid
(Boje m.fl. 2003; Gronlund 2004; Reilly 1998).

Ett exempel pad numerisk flexibilitet &r inhyrning av personal frdn beman-
ningsforetag som mojliggor for foretagen att variera storleken pa arbetsstyrkan
vid forandrad produktionsvolym eller franvaro (Atkinson 1984; Connelly m.fl.
2004; Gallagher m.fl. 2005; Houseman 2001; Storrie 2003a). En sadan beskriv-
ning sétter de inhyrande foretagens, kundforetagens, flexibiliseringsstrategier i
fokus, medan bemanningsforetagen antas tillhandahélla en sadan flexibilitet.
Déarmed uteldmnas det faktum att &ven bemanningsforetag ar i behov av flexibi-
liseringsstrategier i sin verksamhet. For att kunna méta kundféretagens behov
maste bemanningsforetaget organisera sin verksamhet pa ett sadant satt att de
snabbt kan matcha konsulter med ratt kompetens till inkommande uppdrag och
utan komplikationer for kundféretaget ersatta franvarande konsulter. Det innebar
att konsulterna skall vara bade utbytbara och funktionellt flexibla (Olofsdotter
2007).

Det finns en tendens att indela arbetsvillkor och anstéllningsforhallanden i
goda och déliga med utgdngspunkt i den numeriska respektive funktionella flex-
ibiliteten. Numerisk flexibilitet betraktas som en “re-taylorisering av arbetet” dar
foretagen gor sig mindre beroende av enskilda individer (Allvin m.fl. 2006;
Gronlund 2004). Funktionell flexibilitet antas innebéra ékat sjalvbestimmande
over arbetet, vilket forknippas med det goda och utvecklande arbetet.® Det ar
dock ingen sjélvklarhet att funktionell flexibilitet medfor béattre villkor. Det ror
sig istallet om en forhandlingsfraga mellan anstallda och arbetsgivare (Gronlund
2004), arbetets krav, de anstalldas formaga att hantera dessa krav och deras egen
anstéllningsbarhet (Allvin m.fl. 2006; Garsten 2004; Garsten & Jacobsson 2004).

Ur de anstélldas perspektiv handlar flexibilitet ofta om mgjligheterna att kom-
binera arbete och privatliv genom att kunna paverka arbetsschema och arbetsti-
der (Boje m.fl. 2003). Det kan rora sig om hemarbete for att undvika langa pend-
lingsavstand, eller tillfalliga anstallningar som kan anpassas till olika livsstilar
(Reilly 1998). Flexibla anstallningsforhallanden kan saledes vara omsesidigt for-
delaktiga.

Det finns ocksa kritiska roster om konsekvenserna av flexibla organisationer
och anstallningskontrakt for enskilda individer. Anstallda kan fa okade majlighe-
ter att kombinera arbete och familjeansvar (Acker 2006), samtidigt som det kan
leda till en 6kad osakerhet och i forlangningen en 6kad sarbarhet pa arbetsmark-
naden (Boje m.fl.. 2003). Flexibilitet kan ocksa ha olika betydelser i forhallande
till position och kdn. Det finns risk for att kvinnor i hogre grad &n mén anvander
en flexibel arbetstid for att tillmotesgd familjens krav (Casey & Alach 2004;
Gronlund 2004). Bellaagh & Isaksson (1999) ser vissa risker med sadana val
som pa sikt kan undergrava kvinnors position pa arbetsmarknaden.

En flexibel och individanpassad arbetstid framstélls ofta som positivt ur jam-
stalldhetssynpunkt. Ett sédant antagande bygger pa att kvinnor och méan fér ta del
av flexibiliteten i samma utstrackning inom bade familjen och yrkeslivet. Synen

8 Se &ven Johanssons & Abrahamssons bidrag i denna antologi.
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pa konsroller inom familjen har darmed en avgorande betydelse for jamstalldhe-
ten. Kvinnor som grupp har dessutom mindre mojligheter till arbetstidsflexibili-
tet eftersom den &r villkorad utifran verksamhetens behov och individens posi-
tion inom organisationen (Gronlund 2004).

De bakomliggande motiven till flexibel arbetstid kan variera mellan olika
branscher. Inom vardsektorn ses flexibla arbetstider som en vég att underlatta for
kvinnor att férvarvsarbeta och samtidigt uppfylla sitt ansvar mot familjen. Inom
verkstadsindustrin ar det huvudsakliga syftet med flexibel arbetstid en anpass-
ning till verksamhetens behov, och inte de anstalldas privatliv (Tullberg 2003).

Flexibilitet, arbete och familj

Trots kvinnors hoga arbetskraftsdeltagande har de fortfarande huvudansvaret for
hushallsarbete och omhandertagande av barn. Kvinnor utfér 58 procent av det
obetalda hemarbetet och man 42 procent. Smabarnsmammor anvéander mer an
dubbelt s& mycket tid som smébarnspappor till bade hushéllsarbete och omsorg
om barnen (SOU 2005). Det innebdr att kraven ar hoga fran bade arbetsliv och
familjeliv. Kvinnor upplever oftare att arbetet kommer i konflikt med familjeli-
vet, och vill oftare minska sin arbetstid och &r mer stressade jamfort med man.
Man daremot dgnar huvuddelen av sin tid och energi at forvarvsarbete oavsett
familjesituation, darmed &r risken for rollkonflikter inte lika stor bland dem
(Nordenmark 2002; 2004:195).

Detta kan liknas vid en rollférdelning i Parsons anda dér kvinnan har den ex-
pressiva rollen som maka och mor, medan mannen tar en instrumentell roll med
yrkesarbete och forsorjningsansvar. Men om man skiljer mellan en kortsiktig och
langsiktig rationalitet, kan det som framstod som ekonomiskt rationellt for bade
kvinnan och mannen vid en tidpunkt, ha férandrats vid en senare tidpunkt (SOU
1997). En enskild familjs rationella val far konsekvenser for bade de enskilda in-
dividerna och samhéllet som i det ldnga loppet kanske ar allt annat ar rationella.
Detta understryks av Connell (2003:85) som pépekar att den konsbaserade ar-
betsdelningen har vissa konsekvenser. Lonearbete och hushéllsarbete utfors i helt
olika sociala relationer och har darfor helt olika kulturella innebdrder. Lonearbe-
te ar nagot som gors mot betalning, medan arbete i hemmet utfors av kérlek eller
pliktkdnsla. Det innebar att Iénearbete och hemarbete vérderas pa helt olika stt.

Ulrich Beck (se Roman 2004:132) menar att det rdr sig om en strukturell kon-
flikt mellan arbetsmarknad och familj. I och med att kvinnor borjade forvarvsar-
beta i stor skala blev motsattningen mellan arbetsmarknadens krav pa mobilitet
utan hansyn till familjeansvar tydlig. Det handlar om en motséttning mellan pro-
duktion och reproduktion som i sin yttersta konsekvens implicerar ett samhélle
utan familj och barn.

Karnfamiljens tydliga rollférdelning anses under senare ar ha ersatts med ”den
forhandlande familjen” dar fasta normer fér vem som ska géra vad saknas. En
sadan ordning for dock med sig att insikterna om existerande ojamlikheter okar
inom parrelationen (Roman 2004). Evertsson och Nyman (2008:46) menar att
denna bild av den foérhandlande familjen &r éverdriven och att eventuella for-
handlingar enbart sker under speciella omstédndigheter. Enligt forfattarna grundas
istallet manga av de beslut som tas inom familjen pa “oreflekterade traditionella
och stereotypa forestéllningar kring vad det innebér att leva tillsammans som
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man och kvinna”. Aven krav fran arbetsmarknaden och barnens behov férsvarar
mojligheterna till forhandling.

Detta innebdr att konsekvenserna av flexibiliteten kan se olika ut for kvinnor
och man som grupp. For vem flexibilitet inneb&r mojligheter till dkat sjalvbe-
stdimmande eller anpassning till andras behov, har med andra ord kénsmaéssiga
implikationer. Flexibiliteten kan darmed leda till 6kad jamstalldhet, men ocksé
till en fortsatt kénsmassig segregering och underordning.

Genusordning inom organisationer

Organisationer &r inte kdnsneutrala arenor. Kon &r grundlaggande i de antagan-
den och praktiker som konstruerar moderna organisationer. Den kdnade struktu-
ren inom en organisation finns i den rumsliga och tidsméssiga upplaggningen av
arbetet, i regler och i de relationer som férbinder arbete med privatliv. Dessa
praktiker och relationer stods av ett antagande om att arbete ar separerat fran res-
terande liv, och att arbetet ar prioriterat. Manga, sarskilt kvinnor, kan ha svart att
anpassa sitt privata liv till dessa forvantningar. Som en konsekvens finns tva ty-
per av arbetare, de som anpassar sig till organisationens regler och de som antas
ha svart att anpassa sig beroende pa andra ataganden (Acker 1992b).

Connell (2003) anvander begreppet genusregimer for att beskriva organisatio-
ners och institutioners genusordning. Dessa genusregimer Overensstammer ofta
med den allmanna genusordningen i samhallet, men kan ocksa vara avvikande.
Genusregimerna kan forandras, dven om forandringarna moter visst motstand.
Vissa forandringar gar snabbt, medan andra kraver mer tid. Acker (1998) pape-
kar att vissa rattigheter som &r dmnade att underlatta for anstéllda att kombinera
forvérvsarbete med familjeansvar kan medfora vissa problem inom en organisa-
tion. Men dessa problem leder inte nddvandigtvis till férandringar inom organi-
sationerna. Snarare tycks sadana rattigheter foranleda arbetsgivare att indela ar-
bete och anstallda i termer av vem eller vilka som forvantas utnyttja sidana rat-
tigheter.

For att studera de kénsmassiga konsekvenserna av organisationers flexibili-
tetsstrategier kan man utga fran ett “doing gender” perspektiv. Det innebar att
man ser konsskapande processer som nagot som standigt pagar i informella och
formella processer inom exempelvis en organisation. Kon ses som nagot som
skapas i vardagliga aktiviteter, och varderingen eller synen pa kon interagerar
med de varderingar som organisationen formedlar. Det innebar att ocksd den
kénsmassiga segregeringen och hierarkin inom organisationen paverkas (Gonéas
2005). Acker (1990) poangterar att ndr man séger att en organisation &r kdnad
innebér det att fordelar, nackdelar, kontroll, kénslor och identiteter formas ge-
nom en atskillnad mellan manligt och kvinnligt. Hon menar att kén ska ses som
en integrerad del i pagéende processer bade inom organisationer och Gver orga-
nisatoriska granser (Acker 1998). Hon menar att det kdnssegregerade arbetslivet
kan analyseras med utgangspunkt i fyra konsskapande processer;

Den forsta processen handlar om kénsuppdelning, arbetsdelning, hierarkiska
kénsordningar och konstruktion av grénser. Det kan handla om makt och under-
ordning, léneséattning, och hur ny teknik kan leda till omorganisationer som i vis-
sa fall forstarker kdnsarbetsdelningen. Den andra processen ror betydelsen av
hur kén konstrueras i organisationen genom symboler och férestallningar som
rattfardigar och legitimerar existerande kénsordningar som naturliga. Organisa-
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tioner, och dess framtrddande chefer, beskrivs ofta i termer av maskulinitet som
aggressiva, malorienterande och effektiva men sillan som empatiska och stod-
jande. Samtliga medlemmar inom en organisation bidrar pa ett eller annat satt i
skapandet av sadana bilder och darmed till en organisationskultur som antas leda
till framgang. Den tredje processen som reproducerar kdnade organisationer &r
de konkreta relationerna och interaktionerna mellan individer av samma eller
olika kon, inklusive de ménster som framtrader som dominans och underkastelse
och darmed skapar allianser och uteslutning. Dessa interaktioner kan utspelas
mellan chefer och underordnade, mellan medarbetare, eller mellan anstéllda och
kunder och utgér en del av organisationens arbete. Den fjarde processen handlar
om individernas forstaelse och anpassning till organisationens konsordning. Det
innebar bland annat ett medvetande om lampligt beteende och attityder, sprak,
kladsel och att se sig sjalv som en kénad medlem i organisationen (Abrahamsson
2005; Acker 1990, 1992b). | den féljande empiriska delen redovisas och analyse-
ras materialet med utgangspunkt fran de fyra kénsordnande processerna.

Metod

Foljande diskussion baseras pa en kvalitativ fallstudie som genomfordes 2004
vid ett internationellt bemanningsforetag med verksamhet i Sverige. Tva lokala
platskontor inom en kvinno- och en mansdominerad sektor valdes ut till de kvali-
tativa intervjuer som utgdr artikelns empiri. Till grund for urvalet fanns en ambi-
tion att studera likheter och skillnader mellan dessa sektorer.

De platskontor som valdes &r beldgna i en storstadsregion och kallas har Ad-
ministration respektive Industri. Administrationskontoret tillhandahaller framst
personal inom det administrativa och ekonomiska tjansteomradet. De uthyrdas
uppdrag &r varierande och kan exempelvis handla om arbete inom receptioner
och telefonvéxlar, som sekreterare, handlaggare eller som ekonomer och control-
lers. Industrikontoret ar verksamt inom transport, lager och industriomradet.
Uppdragen ror arbete som chaufforer, lagerarbetare eller i produktionen inom
tillverkningsindustrin, framst d& inom telekommunikation.

Under hosten 2004 genomfordes intervjuer med sammanlagt 23 personer som
arbetar som uthyrda konsulter, bemanningsansvariga ledare och kontorschefer
inom de bada kontoren. Deltagarna hade stor alderspridning, varierande etnisk
bakgrund, civilstind och erfarenheter av bemanningsbranschen. Aldern varierade
fran 23 till 58 ar. Nagra var gifta eller ssmmanboende med eller utan barn, andra
var franskilda eller ensamstdende och vissa var ensamstéende foraldrar. Konsul-
ternas erfarenheter av bemanningsbranschen varierade fran att ha arbetat i mellan
1 och 5 ar. Deras utbildningsniva varierade fran gymnasieniva till akademiska
utbildningar.

Vid tidpunkten for intervjuerna arbetade 1 person som kontorschef (KC) och 7
personer som bemanningsansvarig chef (BA) inom kontor Administration. Inter-
vjuer genomfordes med KC och fem BA samt fem konsulter. Pa grund av fran-
varo kunde tva BA inte delta vid intervjuerna. Inom kontor Industri arbetade 1
person som KC och fyra personer som BA, samtliga intervjuades. Dessutom in-
tervjuades sju konsulter vid Industrikontoret. Samtliga intervjuer genomférdes
inom respektive kontors lokaler.
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De semistrukturerade intervjuerna utgick fran en intervjuguide som bland an-
nat inneholl frdgor om konsulternas och ledarnas syn pa arbetsforhallanden, ar-
betsbelastning, jamstalldhets- och mangfaldspolicy, samarbete och konflikter
samt relationen mellan arbete och 6vrigt liv. Samma teman togs upp med samtli-
ga informanter samtidigt som foljdfragor kunde stillas. Informanterna kunde
svara med egna ord och berattelser (Fielding och Thomas 2001). Intervjuerna va-
rade mellan 1,5 och 2 timmar och spelades in pa band och transkriberades orda-
grant. Intervjuerna har bearbetats i olika steg. Efter utskrift och den forsta
genomlasningen av utskrifterna féljde en mer noggrann genomgang av varje in-
tervju. Intervjuerna kodades stycke for stycke, och ibland for varje mening. Dar-
efter inordandes materialet i kategorier med utgangspunkt fran Ackers (1990)
fyra konsordnande processer. Det innebar att koder som verkade handla om
samma fenomen lades samman under en viss kategori.

Resultat

Foljande diskussion &ar organiserad med utgangspunkt i de fyra konsskapande
processer som Joan Acker (1990) beskriver. Genom illustrativa utdrag ur inter-
vjuerna ges en bild av informanternas beskrivningar inom dessa teman.

Kénsuppdelning och arbetsdelning

Den forsta processen handlar om organisationers kénsmassiga arbetsdelning och
om makt och underordning som kan vara mer eller mindre synlig (Acker 1990,
1992b). Personalsammansattningen inom de bada kontoren Administration och
Industri visar pa en branschmassig uppdelning utifran kon (se tabell 1).

Tabell 1. Deskriptiv statistik for anstallda inom Administration och Industri.
Uppgifterna ar angivna i procent och var aktuella i februari 2004.

Administration Industri
N=178 N=216
Kvinnor | Méan Totalt | Kvinnor | Man Totalt

Svenskt ursprung 76 13 89 11 43 54
Utlandskt ursprung* 9 2 11 6 40 46
Totalt 85 15 100 17 83 100
Tillsvidareanstallning 62 9 71 3 14 17
Tidsbegr. anstéllning 23 6 29 13 70 83
Medelalder 39 33
Anstallningstid/ar 3,8 1,6

* Kategorisering av personer med utldndskt ursprung ar utférd genom namnanalys.

Tabell 1 visar pa en Gverrepresentation av kvinnor inom Administrationskontoret
och mén inom Industrikontoret. Administrationskontoret personal bestar av 85
procent kvinnor, jamfort med 17 procent inom Industri. Andelen anstéllda med
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utldndskt ursprung &r 46 procent inom Industri, jAmfort med 11 procent inom
Administration. Medelaldern ar hoégre inom Administrationskontoret jamfort
med Industrikontoret. Andelen 30 ar eller yngre &r 50 procent inom Industrikon-
toret jamfort med 33 procent inom Administration. Andelen tillsvidareanstéll-
ningar ar betydligt hdgre inom Administrationskontoret (71 procent) jamfort med
17 procent inom Industrikontoret. Grovt forenklat &r den idealtypiske konsulten
inom Administration en nagot aldre svensk kvinna med tillsvidareanstallning.
Medan idealtypen inom Industri & en ndgot yngre svensk eller invandrad man
med tidsbegrénsad anstéllning.

Personalsammansattningen inom de bada kontoren tyder pa en strukturell
segregering dar kvinnor och mén av olika ursprung arbetar inom skilda verksam-
heter. Ett forhallande som har stora likheter med situationen pa den svenska ar-
betsmarknaden i 6vrigt d&r kvinnor och mén har olika arbetsgivare, olika yrken
och dessutom har olika arbetsuppgifter inom organisationer (Abrahamsson
2000). | nasta avsnitt aterges hur makt och underordning aterspeglas i den dagli-
ga verksamheten.

Varierande arbetstider, pendlingsavstand och korta varsel

Konsulternas uppdrag kan variera i langd, vissa uppdrag varar bara nagra dagar,
medan andra uppdrag kan stracka sig 6ver ett helt ar eller langre. Konsulter som
saknar uppdrag ska med kort varsel kunna instélla sig till ett nytt uppdrag. Sven
berattar att “dom kan ju ringa p& morgonen, och sen far man jobba pa kvéllen”.
Men det finns vissa granser: ”Dom kan inte ringa och sdga att du ska vara i Solna
om en timma och borja jobba treskift” (Sven, konsult, Industri). Detta innebér att
konsulterna ska ha en standig beredskap for att inom nagra timmar eller nasta
dag, vara beredda att installa sig till nya uppdrag vars langd, arbetstider och
pendlingsavstand kan variera.

Konsulterna &r skyldiga att folja kundens arbetstider samt acceptera ett upp-
drag som ligger upp till 1,5 timmes pendlingsavstand fran kontoret:

Ja, for att jobben kan vara sa varierande och arbetstiden ar varierande och
det ar kunden som bestdmmer. Du jobbar atta timmar och vi kan fa ett
uppdrag som vi kan hamna pa andra sidan jordklotet sa att saga, vi far inte
tacka nej for ett uppdrag som ligger 1% timme ifran kontoret. Det spelar
ingen roll om jag bor pa andra sidan stan, jag kan inte tacka nej till ett
uppdrag dar jag behover dka 1% timme pd morgonen och 1% timme pé ef-
termiddagen (Magda, konsult, Administration).

Dessa konsulter verkar i en interorganisatorisk kontext dar bemanningsforetaget,
och darmed den enskilde konsulten, férvantas anpassa sig till de krav och villkor
som stalls av kundféretagen.

Maria och Giorgos berattar dessutom om skillnader som i vissa fall gérs mel-
lan konsulter och den ordinarie personalen. De inhyrda konsulterna inom det la-
ger dar de arbetar har sin arbetstid forlagd mellan 10.00 och 19.00, medan den
ordinarie personalen arbetar mellan 08.00 och 17.00. De har sjélva inga barn,
men beréttar att kollegor med barn upplever arbetstiderna som problematiska.
”Det hér jobbet passar mer for studenter och ungdomar, inte fér dom som har
barn” (Giorgos, konsult, Industri). Det innebdr att en hierarkisk ordning skapas

70



inom kundftretaget, dar den ordinarie personalens arbetstider & mer anpassade
till att kombinera arbetet med familjeansvar. Inom Industri arbetar dessutom
konsulterna ofta bade kvélls och nattskift. Detta kan vara svart att kombinera
med ansvar for hemmavarande barn, om man inte "har den flexibiliteten hemma”
(Patrick, BA, Industri).

Madina, konsult inom Administration, har smabarn och en man som arbetar
skift, med véxlande arbetstider. De byter av varandra med att hdmta och lamna
barnen pa daghem. Men det &r svart att planera pa grund av hennes varierande
tider och makens skiftgang. Hon &r osaker infor varje uppdrag om kunden accep-
terar att hon maste anpassa sina arbetstider i forhallande till daghemmets tider
och makens schema. "Varje gang hoppas jag att jag kan borja 7 pd morgonen”
(Madina). Det innebdr att hon befinner sig i en stdndig osékerhet om vad nésta
uppdrag kan innebdra. Hon kommer i klam mellan de krav som &ar férenade med
en anstallning som konsult och sitt ansvar for barnen.

Har framtrader svarigheterna for den enskilda konsulten att tillmotesga krav
och behov fran béde yrkesliv och privatliv. Acker (1992b) menar att i begreppet
arbete doljer sig antaganden om en separation mellan den offentliga och den pri-
vata sfaren. En sarskiljning dar reproduktion, vard av barn, sjuka och aldre, savi-
da det inte sker i offentlig regi, sker utanfor arbetet. Ett for stort engagemang gor
en person opassande for organisationen. Sadana arbetsvillkor forstarker en tradi-
tionell kdnsarbetsdelning. Eftersom kvinnor fortfarande i dagens Sverige har hu-
vudansvaret for barn och hushallsarbete (SOU 2005) &r det som Nordenmark
(2004) pépekar troligt att kvinnor upplever en storre konflikt mellan arbetsliv
och familjeliv. En situation som sannolikt &ven géller for anstéllda inom beman-
ningsforetag.

Det finns en antydan i Madinas beskrivning om att det rader en traditionell
kodnsarbetsdelning i familjen dar hon som kvinna tar huvudansvaret for barnen:

Dérfor vet jag aldrig, Det &r inte jag som bestdammer om jag kan ldamna el-
ler hamta henne. Vi far prata hela tiden. D4 maste jag séga till pa foreta-
get, att i morgon kommer jag kl. 10 och gar kl 5. Nasta dag kommer jag
Kl. 7 och slutar k1.3 istéllet.....vissa féretag vill inte acceptera att man bor-
jar 7 p& morgonen och slutar tidigt (Madina, konsult, Administration).

I Madinas beréttelse tydliggors ett forsok till en férhandling i familjen om
vem som ska hamta eller lamna barnet pa forskolan. Men i slutandan tycks den
traditionella kénsmassiga arbetsdelningen i hemmet ta éverhanden (jfr Evertsson
m.fl. 2008). Nagot som star i direkt motsattning till de krav pa tillganglighet och
flexibilitet som ett arbete som uthyrd kréver.

Aven Albin, som sjalv inte har barn, menar att det kan vara svart att kombine-
ra arbetet som konsult med barn:

Rent planeringsmassigt blir det lite jobbigare att jobba som konsult &n att
jobba som en vanlig. | langden ar det val inte ndgon idealisk situation om
du har familj och jobba som konsult (Albin, konsult, Administration).

Emma har smabarn och tycker att det fungerar battre an forvantat:
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Det 4r nog mycket tack vare att jag har langa uppdrag. Jag tror inte att det
skulle fungera lika bra om jag skulle hélla pa och hatta fram och tillbaka
hos olika kunder och ha smabarn. /.../det blir sd manga olika tider sakert
om man ska till olika stallen hela tiden s& maste man anpassa restiden
(Emma, konsult, Administration).

Det betyder att langden pa uppdrag, och diarmed en kontinuitet avseende ar-
betstider, spelar en avgérande roll fér méjligheten att kombinera arbetet med fa-
miljeansvaret.

De varierande arbetstiderna, pendlingsavstanden och kraven pa standig bered-
skap visar pa konsulternas sarbara stallning. Dessutom tycks personaluthyrning
knappast utmana existerande koénsarbetsdelning, utan snarare forstarka traditio-
nella kdnsmassiga strukturer.

Bilden av den flexibla konsulten

Den andra av de kénsskapande processerna visar hur kén konstrueras i organisa-
tionen genom symboler och forestallningar (Acker 1990).

Den ideala konsulten beskrivs i intervjuerna som en person som ska tycka om
att tréffa nya manniskor och kunna ta vilket jobb som helst oberoende av var det
ligger och hur vl det passar konsultens kompetensprofil. Konsulten ska vara ly-
hord och kunna anpassa sig till olika forhallanden, olika typer av manniskor och
tyst smalta in oberoende av sammanhang. Ord som; flexibel, anpassningsbar,
Oppen, nyfiken, glad och positiv, &r vanligt forekommande i beskrivningarna.
Konsulten ska med andra ord bistd med en numerisk flexibilitet i termer av sin
egen utbytbarhet samtidigt som han eller hon ska vara funktionellt flexibla och
kunna véxla mellan olika arbetsuppgifter (Olofsdotter 2008). Detta visar pa for-
vantningar om anpassningsbara konsulter med en beredskap att fran den ena da-
gen till den andra byta sdval arbetsplats som arbetsuppgifter. Peter, som ar BA
inom Industri, menar att alla konsulter skulle mé bra av en ¢kad rotation:

Att prova fler uppdrag, att man inte laser sig. Dom som gar lange pa
samma uppdrag blir per automatik svarare att bli flexibla i langden (Peter,
BA, Industri).

Konsulterna beskriver daremot situationen nagot annorlunda, de upplever det
istallet som negativt att avsluta uppdrag dér de trivs. Eftersom de & medvetna
om att kunden med kort varsel kan avsluta ett uppdrag har de svart att “engagera
sig emotionellt” (Albin, konsult, Administration). Detta visar pad motstridiga in-
tressen som direkt ror konsulternas forvantade flexibilitet. Konsulterna uttrycker
en 6nskan om en mer kontinuerlig arbetssituation, medan de bemanningsansva-
riga cheferna (BA) stravar efter flexibla konsulter som kan forflyttas mellan
uppdragen snabbt och enkelt.

Konsulter som nekar eller smiter undan uppdrag kan bli mindre populédra
bland BA, som forlorar fortroendet for konsulten. Detta far till foljd att “man inte
vagar riskera att skicka ut dem pa uppdrag” (Mikis, BA, Administration). De
konsulter daremot som &r flexibla och villiga att stalla upp prioriteras vid match-
ning till uppdrag:
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[D]om som é&r trevligast tar man i forsta hand till de trevligaste uppdragen
eller dér det finns en bra relation till kunden. Det kanske &r en korrelation
dar, viktiga kunder, viktiga uppdrag, bra och flexibla konsulter som inte
stéller till problem (Peter, BA, Industri).

Det innebér att anpassningsbara konsulter far bra uppdrag medan ifragasattan-
de och kritiska konsulter riskerar att fd de mindre attraktiva uppdragen eller for-
bli outhyrda. Det tyder pd en motsattning mellan konsultens énskan att vélja
uppdrag och BA:s ansvar att bemanna samtliga uppdrag.

Franvaro pa grund av sjukdom eller vard av sjuka barn kan ytterligare forsva-
ra konsulternas majligheter till uppdrag. En franvarande konsult ar inte garante-
rad att komma tillbaka till samma uppdrag. Kunden har képt en tjanst och inte en
viss person. Konsulterna &r utbytbara (Allvin m.fl. 2006; Atkinson 1984). Det
innebér att konsulten forutom osékerheten om uppdragens langd &ven ska hante-
ra en osakerhet om féljderna av en eventuell sjukskrivning eller vard av barn for
placeringen inom ett visst uppdrag. Konsulten &r den som skall tillgodose kun-
dens 6nskemal oavsett om de inkraktar pd andra ataganden som familjeansvar.
Som konsult maste man vara medveten om vilka villkor som galler:

Konsultrollen gér ju ut pd att vara flexibel. Funkar inte det, familjesitua-
tionen, bér man kanske tdnka om (Agnes, BA, Administration).

Kunden fordrar ju att om dom bokat en konsult mandag till fredag att dom
ar dar. Sedan skiter val dom i att Kajsa har barn som hon inte kan lamna
pa dagis forran halv atta. Det har inte dom bokat (Anneli, BA, Administ-
ration).

Citaten visar pa en motsattning mellan kraven pa tillganglighet i tid och rum
och mojligheten att kombinera dessa krav med familjeansvar. Det innebdr att
vissa forestallningar som legitimerar gallande kdnsordningar &r standigt narva-
rande i de praktiker som genomsyrar organisationen. Forvantningar om vem som
stannar hemma med sjuka barn, eller har svarigheter med hamtning och lamning
till forskolan, kan forsvara foraldrars mojligheter till karridrutveckling inom be-
manningsforetaget. Risken finns for en indelning av arbetstagare med utgangs-
punkt i vilka som forvantas utnyttja foraldraledighet och vard av sjuka barn eller
inte (se Acker 1998).

En forestallning om den ideala flexibla konsulten konstrueras i den dagliga
verksamheten. Denne flexibla konsult férvantas vara anpassningsbar i tid och
rum, oavsett familjesituation. Villiga och flexibla konsulter erbjuds bra uppdrag,
medan krévande och omedgorliga konsulter blir utan eller erbjuds mindre viktiga
uppdrag. Som en konsekvens kan arbetskraften indelas med utgangspunkt i for-
véntningar om de kommer att utnyttja rattigheter som underlattar kombinationen
av arbetsliv och familjeliv eller inte.

Relationer och interaktioner

I de mellanménskliga relationerna och interaktionerna kan monster av dominans
och underkastelse framtrada. Dessa interaktioner utgdr den tredje kénsskapande
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processen som bidrar till reproduktionen av kén i organisationen (Acker 1990,
1992b).

Konsulterna beskriver skillnader i makt och inflytande mellan dem sjélva och
den ordinarie personalen. De arbetar i en interorganisatorisk kontext dar kons-
skapande processer verkar over de organisatoriska granserna (Acker 1998). Att
traffa nya manniskor och nya foretag, och pa sa satt skapa nya kontakter upplevs
som positivt och utvecklande. Men arbetet for ocksa med sig vissa negativa kon-
sekvenser. Flera konsulter beskriver en arbetssituation déar de saknar mojligheter
att paverka sin egen situation. En konsult som hyrs ut till ledande befattningar
inom det ekonomiska tjansteomradet beréattar:

Man maste vara valdigt forsiktig. Ofta handlar det om att det &r en tjanst
som nagon annan sitter pa, kanske ar sjuk eller sa. Det galler ju da att den
personen inte ska kdnna att har sitter det en person och &ndrar om alltiho-
pa (Eva, konsult, administration).

Hon beskriver en arbetssituation dr hon, trots sin ledande befattning, har svérig-
heter att genomfdra nagra storre forandringar. Ledarskap beskrivs ofta i maskuli-
na termer, exempelvis som en formaga att bortse frdn emotionella 6vervaganden
till forman for uppgiftens genomférande (Due Billing 2006). For den enskilde
konsulten kan mer relationsinriktade dvervaganden krévas som snarast kan lik-
nas vid vad man ofta kallar for ett "feminint ledarskap™ (Due Billing 2006:189)
med en mer demokratisk och relationsinriktad ledarstil. En sadan konsstampling
av ledarskapsstilar kan ifragasattas eftersom den kan bidra till att reproducera en
kodnsarbetsdelning dér kvinnor anses som mest lampade till vissa uppdrag och
man till andra.

Det forekommer &ven andra forvantningar om vissa egenskaper kopplade till
konsulternas kénstillhGrighet. Ali berattar att kunderna ibland efterfragar en "tjej
har for att jag vill fa balans. Det ar for manga killar har nu” (Ali, BA, Industri).
Detta innebdr att en konsult av ett visst kon antas besitta vissa egenskaper som
kan tillféra nagot specifikt till arbetsgruppen inom kundforetaget:

Det blir ett battre arbetsklimat /.../ lite mindre sexistiskt faktiskt, det skul-
le kunna vara tvartom men det ar inte s& utan /.../det blir mer naturligt
/.../det blir inte det hdr grabbmentaliteten som garna finns i industri-
svangen /.../om man far in mer tjejer sa blir det mer fart pa killarna ocksa,
dom blir gladare och mer uppét (Edvard, Kontorschef, Industri).

Detta visar pa en forestallning déar kvinnor och mén antas ha olika egenskaper
beroende pa biologiskt kon. Ett dikotomt tankande, dar kvinnor ses som kénslo-
samma och omvardande medan mannen ar rationella och sjalvstandiga (Connell
2003). Genom sin blotta nérvaro forvantas en kvinna eller man kunna féréandra
gruppens beteende i en viss riktning. En kvinna i en mansdominerad grupp blir
da med Kanters (1997:208) ord, ett "token” som inte behandlas som en individ
utan som representant for en kategori. Det betyder att konsulterna ska anpassa
sig till specifika forvantningar beroende pa sitt biologiska kon. Forvantningar
som kan vara mer eller mindre uttalade och varierade mellan olika uppdrag.

Konsulterna lyfter aven fram vissa svarigheter att inom arbetstiden ta hand om
vissa familjeangeldgenheter:
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Om du har en fast anstélining pa ett foretag da har du den sociala biten
med dig. Dina kompisar kanner till att du har smabarn, dom kanske vet att
din man jobbar si och sa, dom kénner till. Du har ett skyddsnat genom att
vara en person som andra kanner och vet lite mer om. N&r du kommer ut
som konsult vet dom inget om dig (Eva, konsult, Administration).

Nar jag fragar om hon upplevt ndgon forstaelse fran arbetskamraterna nar hon
maste ringa till dagis eller ordna andra saker pa arbetstid svarar hon:

Det skulle inte ses med blida 6gon, dom betalar ju till den andra persona-
len ocksd, men det ser dom inte pd samma satt utan helt plotsligt &r det
nagon som kostar varje timme och de tanker inte pa att dom andra kanske
kostar lika mycket (Eva, konsult, Administration).

Dessa citat visar pa de svarigheter som konsulterna kan méta i de dagliga in-
teraktionerna inom uppdragen. Svérigheter som narmast kan liknas vid diskrimi-
nerande tendenser, dar bristande kdnnedom om konsulternas privata situation
och de ekonomiska villkoren som &r férenade med personalinhyrning, ligger som
ett hinder for ett samarbete som gynnar de enskilda konsulters vardag.

En kdnad identitet

Den fjarde processen handlar om en individuell forstaelse och anpassning till
kdnsordningen. Det kan rdra val av kladsel, lampligt beteende eller att se sig som
en kdnad medlem av organisationen (Acker 1990; 1992b). Madina beskriver tyd-
ligt den konflikt hon upplever mellan att vara féralder och att yrkesarbeta:

Det ar svart att jobba nar man &r kvinna. Man jobbar hemma ocksa, dess-
utom har man barn. Det &r svart att bade jobba och ha barn. Det blir stres-
sigt, det blir for mycket. Jag kanner att jag inte orkar jobba 100 procent
och sedan ta hand om barn, dom kraver jattemycket. Man maste ju hand-
la, man maste ju félja barnen till deras aktiviteter, man maste ju géra
andra saker forutom jobbet (Madina, konsult, Administration).

Citatet visar dels pa en tydlig konflikt mellan arbetsliv och familjeliv, men
ocksa pa hur Madina ser sig sjalv som kvinna, mor och yrkesarbetande:

Jag har en man som hjalper mig, men inte s& mycket. Han kan inte gora
pa det satt jag vill, d& maste jag gora allt sjalv, da blir det for mycket for
mig (Madina, konsult, Administration).

Hennes beréttelse genomsyras av en traditionell och oreflekterad kénsordning
i hemmet, dér hon tar huvudansvaret (Evertsson m.fl. 2008). Detta gor att kraven
ar stora bade fran arbetsliv och familjeliv, vilket gor att hon upplever stress och
rollkonflikt (Nordenmark 2004). Det &r sannolikt att hennes arbete som uthyrd
konsult med krav pa tillganglighet och anpassningsbarhet ytterligare forstarker
denna rollkonflikt. En framkomlig vag for att hantera den strukturella konflikten
mellan arbete och familj for henne och andra i liknande situationer kan vara att
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strava efter en mer jamstélld arbetsfordelning i hemmet, att vara den "forhand-
lande familjen” (Roman 2004).

De flesta konsulterna och cheferna visar pa en medvetenhet om att det ar kun-
dens krav pa arbetstider som galler. Dessa krav forsvarar mojligheten for konsul-
ter att kombinera arbetet med familjeansvar. Vid korta uppdrag vet de inte fran
dag till dag vilka arbetstider eller pendlingsavstand som de kommer att ha vid
nasta uppdrag. Men det finns ocksa konsulter som uppvisar en omedvetenhet in-
for konflikten mellan arbete och familjeansvar.

En konsult inom Industri berattar om ett uppdrag déar han hade tva timmars
pendling, enkel resa om han akte kollektivt. Han arbetar skiftgang, med helg och
kvallstjanstgoring dar vissa pass uppgar till 12 timmar. Han &r gift och har tva
minderariga barn. Men han har svart att sjalv relatera sin arbetssituation till
kombinationen av arbete och familj. Pa fragan hur det kommer att fungera nar
frun bdrjar arbeta efter barnledigheten svarar han:

Som det fungerar for alla tror jag. Barnen maste till dagis, medan frugan
jobbar. Det &r bara att fixa schema hemma (José, konsult, Industri).

Men nér jag frdgar om vem som tar hand om barnen nar de &r sjuka berattar
han att det &r frun som stannar hemma, han har aldrig varit hemma med sjuka
barn. "For att hon har battre méjlighet arbetstidsméassigt”(José). Detta innebar att
han inte medvetet har reflekterat éver konsekvenserna av de varierande arbetsti-
derna for konsulterna. Samtidigt visar han pa ett traditionellt synsatt dar frun tar
huvudansvaret for barnen just pa grund av arbetstiderna.

En annan konsult inom Industri lyfter fram den ekonomiska osékerheten som
det storsta problemet for konsulter som inte har en tillsvidareanstallning och
dessutom ar foraldrar. ”Jobb som jobb. Dom far ju sin 16n, spelar ingen roll vart
dom jobbar” (Sven, konsult, Industri). Han har sjalv barn, men pa grund av att de
bor pa annan ort med sin mamma traffar han barnen sallan. Dessa bada uttalan-
den tyder pa ett synsatt dar den manliga forsorjarrollen trader fram, dar mannen
har det ekonomiska huvudansvaret for familjen (Acker 2006:151). En funktionell
arbetsdelning i Parsons anda, dar méannen antas axla de ekonomiska funktioner-
na, medan kvinnorna ansvarar for de reproduktiva och socialiserande uppgifterna
i hemmet (Roman 2004).

Konsulterna maste dven ha en forstaelse for och anpassa sig till normer och
varderingar inom kundféretagen. Vid vissa uppdrag, framférallt inom Administ-
ration stélls krav pa konsulternas kladsel. De maste i sin garderob ha “en svart
kavaj och svarta byxor, om man inte har det far man skaffa det” (Anneli, BA,
Administration). Det innebdr att konsulten forutom att anpassa sig till de krav
och forvéantningar som stélls om arbetets utférande, &ven till det yttre, i exempel-
vis klader, maste vara anpassningsbara. Sadana forvantningar reser frdgan om de
kdnsméssiga implikationerna av att standigt byta arbetsplats. Organisationer &ar
inte kdnsneutrala, utan inom varje organisation finns lokala genusregimer (Con-
nell 2003). Konsulter som ofta byter arbetsplats méter stdndigt nya méanniskor
inom en rad olika foretag med en varierande men standigt nérvarande genusre-
gim som konsulterna maste anpassa sig till. Det innebar att de bar med sig vad
som kan liknas med en "gender wardrobe” (Gunnarsson 2003:105) som de an-
vander for att anpassa sig till riddande genusregim inom olika organisationer.
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Avslutande diskussion och slutsatser

Konsulterna i bemanningsforetag moter i sitt dagliga arbete krav pa tillganglig-
het i tid och rum i termer av arbetstider och pendlingsavstdnd som kan variera
mellan olika uppdrag. De ska med kort varsel vara beredda att instélla sig till nya
uppdrag, och de ska vara anpassningsbara till sdvél arbetsinnehall som till de
normer, varderingar och kénsmaéssiga foérvantningar som de kan méta inom upp-
dragen. Det handlar i Ackers (1990) termer om arbetsdelning och hierarkiska
ordningar som standigt finns nérvarande inom organisationer.

Konsulterna befinner sig i en sarbar stallning mellan krav fran bade kundfére-
tag och bemanningsféretag. De maste rtta sig efter varierande tider och avstand.
Det &r en arbetssituation som kan medfora svarigheter for konsulternas méjlighe-
ter att kombinera arbete och familj. Eftersom kvinnor ofta lagger ner mer tid pa
hushallsarbete och vard av barn &r det sannolikt att kvinnor kan ha svarare att
tillmotesga dessa krav pa tillganglighet. Det betyder att de flexibiliseringsstrate-
gier som ar férenade med personaluthyrning snarast forstarker en traditionell
konsarbetsdelning i stallet for att utmana radande konsmassiga strukturer.

Acker (1990) beskriver dven hur kén konstrueras i organisationer genom
symboler och forestallningar som legitimerar rddande koénsordningar som natur-
liga. Den flexible konsulten férvantas vara anpassningsbar i tid och rum, oavsett
familjesituation. De konsulter som ar flexibla, anpassningsbara och icke ifraga-
sdttande erbjuds bra uppdrag, medan konsulter som &r mer kravande eller inte ar
tillr&ckligt anpassningsbara erbjuds mindre viktiga uppdrag. Som en konsekvens
kan arbetskraften indelas utifran forvantningar om huruvida den enskilde konsul-
ten kommer att utnyttja rattigheter som kan underlatta kombinationen av arbete
och familjeliv eller inte.

I de mellanménskliga relationerna och interaktionerna reproduceras konsord-
ningen inom organisationen (Acker 1990). Konsulterna beskriver hur kundfére-
tagets ordinarie personal anser sig sjalva ha tolkningsforetrade for hur arbetet bor
utféras. Aven for konsulter i ledande befattning kan det vara svért att genomdri-
va forandringar for att inte undergrava beslut som &r tagna av den egna persona-
len inom kundféretaget. Det framkommer &ven kénsmaéssiga forestallningar dar
kvinnor och man antas inneha vissa specifika egenskaper beroende pa kén som
kan gynna organisationen.

Konsulternas mer tillfalliga stallning inom kundforetaget kan medféra vissa
svarigheter. Eftersom kundfcretagets personal ofta saknar kannedom om konsul-
tens privata situation kan den ordinarie personalen ha en mattlig forstaelse for
konsulternas eventuella behov av att ta hand om vissa privata géromal under ar-
betstid. En sadan anonymitet och bristande forstaelse péverkar mojligheterna att
kombinera arbetet med familjeansvar.

Konsulterna visar pa en individuell forstdelse och anpassning till de normer
och vérderingar (se Acker 1990) som galler for ett arbete som uthyrd. Det kan
handla om allt fran att anpassa sig till kundforetagets tider, lampligt beteende,
val av klader och forvantningar om beteende grundad i kdnsmaéssig tillhdrighet.
Resultaten visar aven pd en traditionell konsordning dar konsulter inom det
kvinnodominerade Administrationskontoret i stérre utstrackning hade reflekterat
Over konsekvenserna av flexibilitetsstrategierna for deras mojligheter att kombi-
nera arbetet med familjelivet jAmfort med det manligt dominerade Industrikonto-
rets personal.
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Konsulterna har en arbetssituation kantad av osékerhet om nér, hur och var de
ska arbeta. Kraven pa tillganglighet forsvarar mojligheterna att kombinera arbe-
tet med familjeansvar. Det ar verksamhetens behov som styr den numeriska flex-
ibilitet som konsulterna tillhandahaller kundféretagen och bemanningsféretaget.
Resultaten motsdger antaganden om att ett arbete som uthyrd &r férdelaktigt for
dem som sjalva vill prioritera andra ataganden i livet an arbetet. Konsulterna kan
knappast ségas ha en individanpassad flexibel arbetstid som kan vara positiv ur
jamstalldhetssynpunkt. Snarare tycks kraven pd konsulternas flexibilitet i tid och
rum befésta en traditionell konsordning. En sédan arbetssituation stimmer knap-
past Gverens med ambitioner om ett hallbart arbetsliv dar kvinnor och man ges
mojligheter till bade ett jamstallt forvarvsarbete och ansvarstagande for familj
och barn. De varierande arbets- och pendlingstiderna innebér att konsulter med
foraldraansvar far svart att anpassa sina tider till daghem, fritidshem, skola och
till partnerns arbetstider. Detta stéller krav pa en “forhandlande familj” (Everts-
son m.fl. 2008), som medvetet diskuterar igenom hur de ska lésa en sédan ar-
betssituation for att inte oreflekterat hamna i en traditionell kdnsordning dar
kvinnan tar huvudansvaret. Hur ensamstéende foréldrar ska hantera sadana an-
stallningsvillkor &r ddremot mer osékert.

Avslutningsvis, konsulterna forvéntas vara flexibla och anpassningsbara till
kundforetagens och bemanningsforetagets krav pa tillganglighet i tid och rum.
Bemanningsforetaget erbjuder kundforetagen en flexibel arbetsstyrka pa bekost-
nad av en standig beredskap och osakerhet hos konsulterna om vad nésta dag,
vecka eller ménad for med sig. Konsulterna har sma majligheter att sjélva paver-
ka sin arbetssituation utan ar utlamnade till att ta de uppdrag som erbjuds och de
forhallanden som rader inom kundféretagen. Att dessutom balansera kraven fran
arbetet med familjeansvaret forsvaras av de varierande arbetstiderna och resorna.
Sammantaget betyder detta att flexibilitet for organisationerna inte nddvéndigtvis
innebér detsamma for konsulterna, utan snarare ofrihet i termer av ett begransat
handlingsutrymme. En begrénsning som har kénsméssiga implikationer och for-
svarar foraldrars mojligheter till ett hallbart arbetsliv.

| fortsatta studier ar det darfor intressant att ur ett halloarhetsperspektiv ut-
veckla forskning om olika flexibilitetsstrategier inom arbetslivet och dess konse-
kvenser for den kénsmaéssiga arbetsdelningen och kvinnors och mans lika moj-
ligheter, rattigheter och skyldigheter i arbetsliv och familjeliv.
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