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Forord

Denna studie ingar 1 forskningsprojektet Grdanslost arbete — individuella strate-
gier och nya arbetsformer. Projektet ar ett samarbete mellan Arbetslivsinstitutet
och Psykologiska institutionen vid Stockholms universitet. Utgdngspunkten for
projektet dr de fordandringar som 1 olika sammanhang och pa olika sétt praglar
dagens arbetsliv. Dessa fordndringar foljer 1 forsta hand av att foretag, institu-
tioner och myndigheter omstrukturerar sin verksamhet i syfte att uppna en storre
flexibilitet. Denna omstrukturering innebdr, schematiskt uttryckt, att verksam-
heten avregleras. Tidigare generella och stabila regler, normer och tekniker
(formella som informella, medvetna som omedvetna) for att strukturera arbetet
med avseende pd tid, rum, arbetsorganisation och anstéllning, upploses eller
omvandlas till forman for en mer individ- och situationsberoende ordning. Dessa
fordndringar har viktiga implikationer for sévil verksamheten som arbetskraften.
For verksamheten innebdr nedbrytningen av det traditionella regelsystemet att
arbetet och arbetsorganisationen, om inte direkt upploses sa i varje fall blir mer
’10s 1 kanten”. Arbetet och arbetsorganisationen blir, for att uttrycka det annor-
lunda, mer gréinslos. For arbetskraften innebir detta att allt storre krav 1 form av
ansvar, belastning och forvéntan laggs pa den enskilde individen.

En av dessa fordndringar ar det 6kade utnyttjandet av bemanningsforetag och
sk ”insourcing”, 1 vilken personal hyrs in for att utfora storre eller mindre delar
av den ordinarie verksamheten. Detta ska skiljas frén ”outsourcing” dar delar av
den ordinarie verksamheten 14ggs ut pd externa entreprenorer, eller ’konsulting”
dér extern personal kontrakteras for extraordindra uppdrag i verksamheten.

Foreliggande studie dr utford pa bemanningssjukskoterskor vid vardforetaget
Recepta 1 Stockholm. Recepta ir, tillsammans med Proffice Care och Wesam, ett
av de tre storsta bemanningsforetagen 1 vardsektorn. Studien har stottats av
Receptas VD, Birgitta Brodin, och fatt ovérderlig hjélp av dess forskningsledare,
Ann Langius-Eklof. Vi vill dven sdnda ett varmt tack till personalen pa Recepta
som besvarat enkéter och stéllt upp pa ldnga intervjuer.

Projektet finansieras av Forskningsrddet for Arbetsliv och Socialvetenskap
(dnr 00-0366).

Stockholm, november 2003
Gunnar Aronsson
Professor
Arbetslivsinstitutet
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Inledning

* Don’t worry about it.

* It’s not your job.

* Don’t sweat it.

* You’ll never be back at this place again.

* You’'re just a temp.

* Youdon’t care.

* These people are stupid.

* Very soon you’ll be out of here and this won’t ever have happened.

* You never have to come back here again.

* You’re just a temp.

* Somebody who really cares about this job and is bucking for a promotion
can sweat over it, but you’re leaving at 5:00.

* Switch on autopilot and start typing, and resume daydreaming.

* Do only one thing at a time.

* You’'re just a temp.

* Look at all the poor saps around you and realize they have to come back
here every single day for the rest of their lives, but you’ll never see this
place again.

* (all your agency and end your assignment, and/or call a friend and have
someone to talk to.

* Imagine the extremely large cocktail you’re going to have very, very soon.

* It’s not your job.

* You’ll never be back.

* You’'re just a temp.

(Chilling-Out Rules frdn Hasset, 1997, s 47)

I boken The Temp Survival Guide: How to Prosper as an Economic Nomad of
the Nineties beskriver forfattaren Brian Hasset hur man star ut och pa bista sétt
tar sig fram som bemanningspersonal. I form av bl a en mangd praktiska rad be-
tonar forfattaren vikten av att kunna distansera sig. Distanseringen &r i sig en
forutsittning for att kontinuerligt kunna vérdera arbetets behallning for egen del.
Ett av bokens budskap dr ndmligen att de egna insatserna alltid méste sta i pro-
portion till vad man far ut. Om arbetet inte kan leva upp till de krav man har sé
finns ingen anledning att stanna kvar. En sédan attityd forutsétter dock mojlig-
heten att hela tiden kunna séga nej”, att vdlja bort arbetet ifrdga. Det dr just den
mojligheten som, enligt Hasset, gor uthyrningsbranschen sa speciell och forman-
lig for den som vill ha kontroll over sitt eget 6de. Som uthyrd sitter man aldrig
fast. Man kan alltid borja om pa en ny arbetsplats nésta dag.

Det kan tyckas som om forfattaren hér forordar en ganska nonchalant attityd
till arbetet. Men sé dr inte fallet. Han menar tvirtom att man skall ta arbetet pa



mycket stort allvar. Det viktiga dr att inte forvéxla arbetet med det enskilda upp-
draget. Arbetet som bemanningspersonal handlar om mobilitet, att réra sig
mellan uppdragen, likt en “ekonomisk nomad”. Det enskilda nedslaget pa en
arbetsplats blir di bara ett enskilt fotsteg pa den vig man vandrar.

Boken ir enligt baksidestexten en “hipp och informativ guide” och far vél
sdgas tillhora gengren “flygplatslitteratur”. Bokens ldsare dr formodligen inte
heller uthyrningspersonal, utan personer som kdmpar med sin fasta anstillning
och traditionella arbetsetik och som leker med tanken pa att “slédppa taget”.
Forfattarens syn pa uthyrningspersonalens forutsittningar och mojligheter kon-
trasterar ocksd skarpt mot den etablerade forskningen 1 frdgan. Forskningen lyfter
istillet fram uthyrningspersonalens magra forutsittningar och begransade mojlig-
heter, och betraktar genomgaende uthyrning av personal som ett steg tillbaka i
utvecklingen mot en mer eller mindre okontrollerad exploatering av arbets-
kraften. Harvid kontrasteras uthyrningsbranschens villkor direkt eller indirekt
med den fasta anstillningens trygga och vélreglerade villkor. Utan att ifrdgasétta
den etablerade forskningen inom omradet vill vi dock hidvda att Hasset trots allt
sétter fingret pa nagot vésentligt. Att arbeta som uthyrningspersonal kan ge en
kontroll 6ver det egna arbetet pa ett sitt som en fast anstillning inte kan. Det sker
ocksa pa ett sitt som ter sig alltmer adekvat i det moderna arbetslivet.

I den foreliggande studien undersoker vi de villkor och mojligheter som arbete
1 bemanningsbranschen innebér, nirmare bestdmt arbetet som bemanningssjuk-
skoterska. Studien gors inom ramen for projektet Grdnslost arbete — individuella
strategier och nya arbetsformer som handlar om de férdndrade villkor 1 arbets-
livet som foljer av en mer flexibel organisering av arbetet samt hur manniskor
forhaller sig till dessa villkor. Etableringen av bemanningsbranschen och de
arbetsvillkor som f6ljer med den &r en sddan fordndring. Skélen till att vi just valt
att studera sjukskoterskor dr flera. Det dr en yrkesgrupp som fatt se sina arbets-
villkor foréndras sedan mitten pa 1990-talet. De har fatt alltmer inflytelserika
positioner, de har fatt en sjdlvstindig och hogre status och en akademisk
tillhorighet. De spelar en vésentlig roll i vardens forandring och utveckling. De
har borjat upptdacka och utnyttja de mojligheter som entreprenadiseringen av
varden medger. Deras arbetsmarknad har ocksa utvecklats gynnsamt och deras
lonevillkor har forbattrats. En typisk, om dn kanske inte central, del av denna
forandring dr bemanningsbranschens etablering inom varden. Att sjukskoterskor
overhuvudtaget arbetar 1 bemanningsbranschen ar ytterligare ett skél att under-
soka dem. Den krassa ekonomiska logik man géirna forknippar med bemannings-
branschen strider ju mot den traditionella forestdllningen om sjukskoterskan som
forutsittningslés vardgivare. Det antyder 1 sin tur virderingsforskjutningar inom
yrket och kanske dven inom varden i stort.

Det framsta skdlet till att vélja sjukskoterskor dr dock att de utgdr en pro-
fessionell och vilkvalificerad arbetskraft, vilket gor dem till en sdllan studerad
kategori av bemanningspersonal. Det dr ocksd en kategori som pa ett helt annat
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satt dn den okvalificerade arbetskraften kan utnyttja de mojligheter som be-
manningsbranschen erbjuder och som vi hdr har for avsikt att studera narmare.

Rapporten ar indelad i fyra delar (metoddelen inte inrdknad). I den forsta gér
vi igenom den forskning som é&r relevant. Det dr i forsta hand en forskning om
arbetsvillkor och vi kan konstatera att de flesta studierna &r kritiska till be-
manningsforetag pga den utsatthet som det innebar for dem som arbetar dér. Vi
fokuserar déirefter pd de avvikelser och nyanser som finns i forskningen och
konstaterar att dessa framfor allt handlar om att man dd studerat mer kvalifi-
cerade arbeten. Som avslutning pa den forsta delen diskuterar vi hur man kan
forstd kvalifikation inom bemanningsbranschen och hidvdar att den maste forstas
1 relation till den arbetsmarknad man vénder sig till. I den andra delen redogér vi
darfor for sjukskoterskornas professionalisering och arbetsmarknad, en redo-
gorelse som dven bildar en bakgrund till intervjumaterialet, vilket redovisas 1 den
tredje delen. I den fjarde och avslutande delen diskuteras sedan resultatet i
relation till studiens syfte.

”Elandet” i bemanningsbranschen

Att definiera, precisera och forstd vad det innebér att vara uthyrd &r av flera skél
ingen létt uppgift. Det fors for det forsta inte ndgon oberoende och offentlig
statistik kring fenomenet. Detta hinger 1 sin tur ithop med att det trotsar den
traditionella och grundldggande kategoriseringen av arbetsmarknaden 1 anstillda
och arbetslosa. Ett annat skél ér att fenomenet forsvinner in 1 den gré eller t o m
svarta arbetsmarknaden och pé sa sitt undandrar sig offentlighetens ljus (Peck &
Theodore, 1998). Ytterligare ett skil ar att det 4r mycket kontroversiellt bland
alla som direkt eller indirekt &beropar intressekonflikten mellan arbete och
kapital. Delvis som en foljd av det behandlas ocksa fenomenet olika av olika
intressenter och i olika delar av virlden. Gideon Kunda m f1 (2002) skiljer t ex pa
tvd olika perspektiv i det som skrivits om bemanningsbranschen. A ena sidan, ett
“valfardsperspektiv’ med fokus pa den kollektiva anstillningsrelationen och med
en mer pessimistisk syn p4 bemanningsbranschen. A andra sidan, ett "fri-agent”-
perspektiv med fokus pé villkoren for enskilda relativt vilkvalificerade konsulter
och en mer optimistisk syn pd branschen (Peck & Theodore, 1998).

Hur forskare viljer att definiera uthyrningsverksamheten beror darfor till
syvende og sist pd vad det 4r man vill sdga om den. Det betyder ocksa att den
vetenskapliga behandlingen av uthyrningsverksamheten siger en del om hur
forskningen tenderar att se pa verksamheten, vad det dr for ”problem” som forsk-
ningen ser 1 den. Det forsta vi kan konstatera dr att uthyrningspersonal betraktas
som en subgrupp till tillfalligt” (temporary) anstéllda, vilka 1 sin tur ar en sub-
grupp till "villkorligt” (contingent) anstillda. Begreppet villkorligt anstidllda
handlar egentligen om, och bendmns ibland ocksd som, ~osékra” (precarious)
anstéllningar, vilket avser alla anstillda utan langsiktiga kontrakt, vilkas arbetstid



varierar pa ett sitt som dr bortom individens direkta eller indirekta kontroll
(Barker & Christensen, 1998; Laird & Williams, 1996; Morris & Vekker, 2001).
Villkorliga anstillningar dr i sin tur en subgrupp inom det som i arbetsmarknads-
statistiska sammanhang helt enkelt kallas for “a-typiska anstéllningar” (non-
standard types of employment).

Denna begreppsliga hierarki sédger tvd saker om synen péd uthyrnings-
personalen. For det forsta att det dr en udda foreteelse pa arbetsmarknaden och,
for det andra, att det &r sé till f6ljd av den osdkerhet som det innebir for perso-
nalen. Nar t ex den amerikanska Bureau of Labor Statistics 1 mitten av 1990-talet
gav efter for trycket fran intressenter och forskare och genomforde den forsta
kartlaggningen av dessa grupper utmynnade det i tre hierarkiskt ordnade defini-
tioner, vilkas olika nivaer skiljer sig med avseende pé forvintad anstillningstid,
eller med andra ord “upplevd osédkerhet” (Cohany m fI, 1998).

Eftersom det ar praktiskt besvirligt, och eftersom det ar sjdlva osédkerheten
man egentligen dr intresserad av, sa skiljer man 1 statistiska sammanhang heller
inte péd anstéllda vid uthyrningsforetag och direktanstéllda med tillfdlliga kon-
trakt. Det far till f6ljd att uppskattningarna av antalet kan variera betydligt mellan
olika lander. Detta far d&ven konsekvenser for forskningen eftersom studier och
resultat blir svéra att jamfora. Med tillfalligt anstéllda™ avses t ex 1 USA framfor
allt anstidllda vid bemanningsforetag, medan man i1 Europa och Australien fram-
for allt avser direktanstillda med tillfalliga kontrakt (Campbell & Burgess, 2001;
Peck & Theodore, 2002). Men nationella skillnader handlar givetvis inte bara om
olika definitioner utan dven om olika arbetsmarknader. I ldnder med en mer
oreglerad arbetsmarknad, som 1 USA och Storbritannien, dar det ar relativt létt att
anstélla och avskeda ménniskor dr det formodligen inte lika angeldget att bruka
tillfallig arbetskraft. USA och Storbritannien har ocksd en forhallandevis liten
andel tillfallighetsanstédllda (1995 var andelen 2,2 respektive 6,9 procent). |
lander med en mer reglerad arbetsmarknad, som i1 de skandinaviska landerna, dér
det dr relativt svart att anstilla och avskeda ménniskor kan det ddremot finnas
flera skal att bruka tillfallig arbetskraft. Sverige, Danmark och Finland har ocksa
en forhdllandevis stor andel tillfdllighetsanstillda (1995 var andelen 12,7, 12,3
respektive 16,7 procent) (Lee, 1996; Robinson, 1999).

Tillfalliga anstillningar har okat betydligt 1 de flesta véstlander sedan 1980-
talet och forskningen har dgnat en hel del moda &t att ta reda pa vad detta beror
pa. En forklaring ségs vara att utbudet av billig arbetskraft har 6kat (sk supply
side factors). Det handlar da framfor allt om unga, ldgutbildade, kvinnor och
invandrare som inte kommer in pa den reguljdra arbetsmarknaden och kan f4 fast
anstillning. Detta antagande stods av det faktum att de flesta som arbetar som
tillfalligt anstdllda ar just unga lagutbildade kvinnor och ”minoritetsgrupper” (de
Grip m fl, 1997; Rogers, 1995). En annan forklaring sdgs vara att efterfrdgan pa
en mer flexibel arbetskraft har okat (sk demand side factors). Det handlar da
framfor allt om smd, konjunkturberoende foretag med kort planeringshorisont
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inom servicesektorn eller 1 beroendestédllning som underleverantorer, men dven
om hogteknologiska foretag med innovativa ambitioner (Matusik & Hill, 1998).
Flexibla anstdllningar, av vilka tillfélliga anstillningar 4r en, svarar t ex for minst
hélften av den totala 0kningen av antalet anstdllda i Silicon Valley déir dessa
typer av foretag dominerar (Carnoy m fl, 1997). Ytterligare forklaringar betonar
samspelet mellan just utbud” och “efterfrdgan” (Atkinson m fl, 1996; Laird &
Williams, 1996).

Frigar man istillet foretagen vilken den vanligaste orsaken ar till att de
anstdller personer pa tillfalliga kontrakt, direkt eller via bemanningsforetag, sé
svarar de vanligtvis att de behover tillgodose kortsiktiga kapacitetsbehov. Dessa
behov kan bero pd nya eller foérdndrade uppdrag, eller pad dterkommande kon-
junktursviangningar. Oavsett skil sa behover man snabbt kunna utdka och placera
personalen for att sedan, nédr behovet inte lingre foreligger, lika snabbt kunna
avveckla den. Att det gar snabbt och enkelt dr ocksa den nést vanligaste orsaken
till att man anstéller personal pa tillfalliga kontrakt. Det &r samtidigt den van-
ligaste orsaken till att man gor det via bemanningsféretag. Genom att anvénda sig
av bemanningsforetag slipper man hela anstéllningsproceduren, med férhandling,
utlysning, urval, anstéllning och utbildning, samt hela uppsidgningsproceduren,
med dnnu mer forhandling, varsel, uppsidgningstid och eventuella vidare
ataganden (Atkinson m fl, 1996; Berglund & Briannstrom, 2000; Pekkari, 1999).
Den huvudsakliga anledningen till att anvéinda sig av tillfalligt anstéllda 1 all-
ménhet, och av bemanningsforetag 1 synnerhet, &r med andra ord den uppenbara
flexibilitet som detta medfor for foretagen.

Huruvida det ockséd innebdr en motsvarande flexibilitet for dem som anstills
pa dessa villkor ar ddremot inte lika uppenbart. Nér det giller anstélldas villkor
ar ocksa forskningen mer entydig. De som ér tillfalligt anstillda eller anstédllda
inom bemanningsbranschen har generellt sett simre forutsittningar, villkor och
mojligheter dn de som é&r fast anstéllda. De har vanligen ldgre utbildning, simre
betalt, kortare yrkeserfarenhet, far 1 mindre utstrackning kompetensutveckling,
arbetar oftare deltid och tvingas oftare komplettera 16nen med bidrag (Nollen,
1996; Rosenberg & Lapidus, 1999; Spalter-Roth & Hartmann, 1998). Tillfélligt
anstidllda ar vidare mer utsatta for arbetsmiljo- och hélsoproblem 1 form av
skador, sjukdomar och risker dn fast anstdllda (Eriksson, 1999; Quinlan,
Mayhew, & Bohle, 2001). Detta drabbar heller inte bara de tillfélligt anstédllda
sjilva. Okningen av antalet tillfilligt anstillda pa en arbetsplats skapar personal-
motsdttningar, ledningsproblem och utgor ett hinder for arbetsmiljoarbete pa
foretagen overhuvudtaget (Geary, 1992; Quinlan & Mayhew, 2000).

Studier visar ocksa att de flesta tvingas in 1 tillfdlliga anstéllningar darfor att
de inte far nagot fast jobb. Tva tredjedelar siger t.ex. att de skulle foredra en fast
anstillning om det var mojligt (Morris & Vekker, 2001), framfor allt for att
undvika den osédkerhet som den tillfdlliga anstidllningen innebér. Réttigheter och
formaner som ar knutna till fasta anstéllningar dr vanligen inte overforbara pé
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tillfalliga anstillningar. Inte heller vet man om man fér arbeta sd mycket som
man vill eller méste. For att kunna tillgodose foretagens behov av snabba till-
falliga 16sningar tvingas ndmligen uthyrningsforetagen ha en konstant over-
kapacitet pa arbetskraft. En del av arbetskraften ska foljaktligen bara finnas till-
ginglig, for att med kort varsel kunna rycka in dir det behdvs. De som pé detta
sdtt star ”stand by” vet darfor inte 1 forvdg var, nir eller ens om de kommer att
arbeta en viss dag. Ar man d3 timanstilld, vilket de flesta ir, s& betyder det att
man eventuellt inte fAr ndgon 16n. Trots det méste man vara beredd pa att stilla
upp och halla god min. En "’bra” arbetare (Temp) ér en som tar alla jobb han eller
hon blir erbjuden, gor det med kort varsel, anpassar sig och skoter sitt jobb utan
att klaga. Den som inte gor det kommer efter ett tag att helt enkelt finna sig bort-
tagen fran listan (Forde, 2001; Garsten & Turtinen, 1999).

Genom att pd detta sitt leja bort, eller “externalisera” arbetet, far foretagen
inte bara en behovsanpassad arbetskraft; de far 4ven en mer litthanterlig arbets-
kraft och upprittar samtidigt en informell arbets- och ansvarsfordelning mellan
det arbetsledande och det arbetsrittsliga ansvaret inom foretaget. Foretagen kan
dirmed franhidnda sig den ofta problemfyllda personalhanteringen och dra sig
undan delar av sitt arbetsgivaransvar. Risker och osékerhet forskjuts fran fore-
tagen till uthyrningsforetagen, vilka i sin tur véltrar 6ver det pd arbetarna (Appay,
1998; Peck & Theodore, 2002). Aven de fast anstilldas position blir di mer
osdker eftersom alla tenderar att bli mer “expedierbara” pa en arbetsplats dér det
forekommer ménga tillfallighetsanstédllda (Drago, 1998).

De forskare som beskriver de harda villkoren for uthyrningspersonalen ar
ocksa mycket kritiska nér det blir tal om bemanningsbranschen som helhet. Bran-
schens egna foretrddare framstéller girna sig sjdlva som neutrala formedlare av
kompetenser, ett smorjmedel som hjdlper médnniskor, inte minst unga manniskor
och arbetslosa, att skaffa sig erfarenhet och hitta sin plats pa arbetsmarknaden (se
t ex Lenz, 1996). Forskare daremot hdvdar att branschen inte alls dr en neutral
aktor pa marknaden utan att den tvirtom agerar mycket malmedvetet for att ut-
vidga sina revir. Bemanningsforetagen fungerar som vilka serviceforetag som
helst 1 det att de aktivt séljer, anpassar och verkar for ett 6kat behov av de egna
tjdnsterna (Forde, 2001). Genom att expandera och diversifiera sin verksamhet
har branschen ocksa utvidgat sitt inflytande 6ver allt fler delar av arbetsmark-
naden. Mycket tyder pd att branschen ddrmed medverkat till att forsdamra vill-
koren pa arbetsmarknaden. Enligt amerikanska forskare har bemanningsbran-
schen ...

... played a decisive role, inter alia, in the proliferation of two-tier compen-
sation systems, especially in manufacturing; in the normalization in pre-
screening and ‘try before you buy’ human resources techniques in certain
occupations, most notably in clerical and administrative work; in deunioni-
zation, through ‘job-action’ staffing — where agency temps are brought in to



replace striking workers, thereby undercutting worker bargaining positions
— in health care and other fields; in the erosion of employer-sponsored
benefits typically associated with the standard employment relationship; in
the displacement of risks, costs and responsibilities for unemployment insu-
rance and workers’ compensation, as worksite employers begin systemati-
cally to temp out high-turnover and dangerous jobs; in the shift toward lean
workforce systems, under which the strategic utilization of temporary labor
facilitates corporate downsizing policies; in the casualization of selected
fields of public service employment, for example in the postal service and
in education; and in the restructuring of service delivery and incentive
systems in welfare-to-work programming (Peck & Theodore, 2002, s 169).

Inte heller branschens pastaende att den hjilper unga och arbetslosa att komma in
pa arbetsmarknaden och pé sikt hitta ett fast jobb, far nagot vidare stod bland
forskarna. For oskolad arbetskraft ar villkoren s& hdrda och magra att man
egentligen inte kan tala om nagon yrkes- eller kompetensutveckling som kan vara
till gagn for vidare anstédllningar. Och for att den egna tillfdlliga tjdnsten ska
overga 1 en fast maste den inhyrde kunna visa exceptionella fardigheter och
formégor pa den relativt korta tid han eller hon ir inhyrd. Aven om det skulle
vara mojligt s& forutsitter det dessutom att arbetsgivaren verkligen planerar att
utoka sin permanenta arbetskraft just dd. Arbete inom bemanningsbranschen kan
1 sjdlva verket vara en black om foten ndr man soker en fast anstillning (Atkin-
son m fl, 1996; Korpi & Levin, 2001; Wikman, 2002).

Den allménna bilden av arbetet i bemanningsbranschen som férmedlas av den
etablerade forskningen dr som synes ganska dyster. Arbetet jamfors programma-
tiskt med de mer vélreglerade villkoren i fasta anstidllningar och betraktas dérvid
snarast som en latent arbetsloshet. Bilden av bemanningspersonalens forutsétt-
ningar, villkor och mojligheter dr inte mycket béttre. De har 1 snitt lagre utbild-
ning och mindre yrkeserfarenheter dn fast anstéllda. De arbetar som de gor pga
tvingande omsténdigheter; de har att vilja mellan tillfdlliga jobb och arbetsloshet.
Helst av allt vill de ha ett "riktigt” jobb. Som tillfalligt anstidllda saknar de den
trygghet och de mojligheter att kontrollera sin situation som foljer med den fasta
anstillningen. De saknar vidare alla mgjligheter att fordndra dessa villkor efter-
som deras arbete ytterst bestims av foretagens ensidiga krav pa flexibilitet.

Olika villkor i bemanningsbranschen

Men dven om bilden som helhet &r mork sa finns det nyanser i den. Hos flera
forskare skymtar det emellanat fram en annan bild, som de flesta dock viljer att
lagga at sidan. Den visar manniskor som trots allt vi// arbeta pd en mer obestdmd
grund, och som dessutom verkar ha en viss framgéng med det. Aven om majori-
teten 1 den stora kartliggning som Bureau of Labor Statistics utforde 1995 1 USA
helst ville ha en fast anstillning, svarade som en tredjedel av de tillfragade att de



trivdes med sin tillfdlliga anstéllning och foredrog den framfér en reguljér
anstillning (Cohany m fl, 1998). De anstilldas forhédllande till bemanningsbran-
schen verkar med andra ord inte vara lika entydigt som forskarnas.

Det finns dven stora skillnader i beskrivningarna av de tillfdlligt anstélldas
arbetsvillkor som rimligen hirror fran skillnader 1 de olika ldndernas arbetsmark-
nader. De mest negativa beskrivningarna kommer fran de anglosaxiska ldnderna
USA, England och Australien, dér arbetsmarknaden ar mer oreglerad én i Europa
1 6vrigt. I de kontinentaleuropeiska ldnderna dr t ex uthyrningsbranschen relativt
vilreglerad 1 lag, medan den 1 de skandinaviska linderna ar reglerad genom
kollektivavtal (Storrie, 2002). I Holland har man for 6vrigt sedan 1980-talet fort
en medveten politik for att, sd att sdga, reglera fram en O0kad flexibilitet pa
arbetsmarknaden. Som en foljd av det har andelen flexibla anstéllningar, déri-
bland tillfdlliga, 6kat utan till synes alltfér stora nackdelar for nagon grupp
(Remery m fl, 2002). Aven om anstillningstryggheten och 16nenivaerna i dessa
liksom 1 de anglosaxiska ldnderna 1 snitt dr sémre dn for motsvarande fasta
anstéllningar sa dr arbetsvillkoren 1 6vrigt inte sémre. En relativt stor minoritet av
de tillfalliga anstillda tjdnar dessutom béttre dn genomsnittet for motsvarande
fast anstdllda. OECD:s arbetsmarknadsrapport for 2002 hivdar t ex att "Tempo-
rary jobs are not synonymous with low-paid jobs, at least in European countries”
(OECD, 2002).

I detta sammanhang kan det vara vért att pdminna om att, med undantag av
USA, sd giller den morka bild av tillfallighetsanstéllda som tecknats ovan i
huvudsak direktanstdllda med tillfalliga kontrakt. Anstédllda vid bemannings-
foretag har over lag béttre villkor, mar béttre och tenderar ocksé att vara battre
utbildade (Isaksson m fl, 2001; Segal, 1996). I Sverige dr dessutom bemannings-
personalen relativt vilutbildad jamfort med andra ldnder (Garsten & Turtinen,
1999). Bemanningspersonalens utbildnings- och 16neniva ligger, enligt den
svenska bemanningsbranschens intresseorganisation, t o m over det svenska
genomsnittet (SPUR, 1996).

Sverige ar overhuvudtaget lite av ett specialfall nir det géller bemannings-
branschen. Det dr en ung bransch i Sverige. Fram till 1993 férekom knappt ndgon
personaluthyrning till f61jd av ett forbud mot privata arbetsformedlingar frén
1935, som &dven inkluderade bemanningsforetag. Nar lagen dndrades och den
statliga arbetsformedlingens monopol togs bort forsvann samtidigt alla réttsliga
restriktioner. Sverige fick ddrmed den kanske mest liberala lagstiftningen i1
virlden pé detta omrade. Det betyder dock inte att bemanningsbranschen ar
oreglerad i Sverige. Ingen skillnad gérs ndmligen mellan bemanningsforetag och
andra foretag. I takt med att branschen etablerade sig kom den ocksé att omfattas
av kollektivavtal i storre utstrickning &dn i ndgot annat land. Det normala i
Sverige édr darfor att de anstillda vid ett uthyrningsforetag har en fast anstéllning
och en garantilon pa omkring 75 procent (SOU, 1997; Storrie, In press).



Pé olika hall 1 Sverige har det dven utvecklats nadgot somvi skulle kunna kalla
en svensk modell for personaluthyrning. Ett exempel pa det ar Industrikompetens
i Ostergotland AB. Industrikompetens dgs av ett tjugotal stora och sma industri-
foretag 1 regionen. Forutom dessa ér ett trettiotal industriféretag medlemmar som
mot en medlemsavgift far tillgdng till foretagets tjanster. Industrikompetens
opererar endast mot dessa foretag och har inget eget vinstintresse. Foretaget
arbetar savil kortsiktigt som ldngsiktigt. Man hjdlper foretagen hantera toppar av
arbetsbelastning, till f6ljd av t ex konjunkturcykler. Man hjilper dven arbets-
formedlingen med att rekrytera och utbilda arbetslosa till industrioperatorer 1
medlemsforetagens tjdnst. Man arbetar ocksd med marknadsforing samt hjilper
skolan (industrigymnasium) att bygga upp utbildningslinjer for att garantera ater-
vixten av den industriella kompetensen 1 regionen.

Personalen rekryteras fran dgar- och medlemsforetagen i samband med ned-
skiarningar. Det dr dock inte de dvertaliga som rekryteras. Erbjudandet om rekry-
tering gar istillet ut till samtliga anstillda vid det aktuella foretaget. Overgéngen
ar frivillig och sker efter forhandling med savil foretaget som facket. Samtliga
anstéllda ar med 1 facket (Metall) och foretaget har en egen fackklubb.!

Industrikompetens dr som vi ser en blandning av intern personalpool, fri-
stdiende bemanningsforetag och ett regionalt arbetsmarknadsprogram. Andra
exempel pa liknande foretag dr den interna enheten for uthyrning av sjuk-
skoterskor i landstinget i Ostergdtland, REKO (Ahlstrdm m f1, 2001), samt den
statliga AMU:s Nu Personaluthyrning AB (SOU, 1999:27, s 278f).

De huvudsakliga skillnaderna i arbetsvillkor handlar dock inte om skilda
nationella forutséttningar. I takt med att branschen har vaxt och utvecklats sa har
ocksa villkoren i den polariserats (Peck & Theodore, 1998). A ena sidan har
branschen expanderat pd de stora marknader som under 1990-talet 6ppnades
inom service- och tillverkningsindustrin. Expansionen drevs pd av manga sma
och mer eller mindre seridsa uthyrningsforetag vilka enbart konkurrerade om
volymer, att med kort varsel kunna erbjuda sd ménga arbetare som maojligt till en
sa lag kostnad som mojligt ("peddling warm bodies, on time”). Den hardnande
konkurrensen har dock fort med sig att marginalerna pé varje uthyrd hela tiden
minskat. Det har 1 sin tur skapat ett tryck mot ldgre ersittning, 6kad osédkerhet,
storre arbetsmiljorisker, lagre utbildnings- och kvalifikationskrav pa de anstillda
(Peck & Theodore, 2002).

A andra sidan har formedlingen av professionella och hela arbetsgrupper,
inklusive arbetsledning, som atar sig att utféra uppdrag av storre eller mindre
omfattning (sk insourcing) 6kat. Det har drivit fram en intimare relation mellan
uthyrnings- och inhyrningsféretagen, vilket slagit ut de mindre och mer oseridsa
aktorerna. Samtidigt har kraven pa utbildning och kvalifikation 6kat. Som en

I Samtal med Tomas Nygren och Per Hedbick, VD respektive ekonomichef i Industri-
kompetens, den 23:e november 1998 (Se d&ven SOU, 1999a s 276-278).



foljd av det har ocksa mojligheterna for de anstillda att forhandla sig till béttre
villkor 0kat (Peck & Theodore, 1998). I England ar hogutbildade och professio-
nella den grupp som sedan 1990-talets borjan vuxit mest av alla tillfalligt
anstillda (Atkinson m fl, 1996; Robinson, 1999). Aven i USA har hégutbildade
och professionella tillfallighetsarbetare okat 1 antal och lyckats forhandla till sig
relativt goda villkor (Kunda, 2002). I tillvixtregioner som Silicon Valley ar det
t o m s att foretagen konkurrerar om dessa arbetare och skulle foredra att de blev
fast anstidllda, medan arbetarna sjdlva foredrar att vara tillfdlligt anstidllda och
anser sig ocksa fa battre villkor som sadana (Carnoy m fl, 1997).

Aven om stora delar av branschen fortfarande domineras av okvalificerade
arbetare som inte kan fi nagot annat jobb, sa 0kar antalet hogutbildade och pro-
fessionella vilka arbetar under helt andra villkor, som snarare liknar konsult-
foretagens.

Det ar heller inte bara de materiella villkoren som dirigenom skiljer sig fran
varandra. Det finns dven andra, mer grundlidggande, villkor 1 arbetet som trots att
de dr gemensamma fOr all bemanningspersonal fir helt olika inneborder. Ett
sddant villkor dr det faktum att man inte arbetar dir man 4r anstélld och att man
inte r anstilld ddar man arbetar. Arbetet innebar alltsa i sig ett utanforskap. For
dem som dr okvalificerade och utbytbara pa arbetsmarknaden innebar detta
utanforskap att man ar skyddslos och utsatt for marknadens godtycke. For dem
som &r hogkvalificerade och attraktiva pa arbetsmarknaden innebar utanforskapet
istéllet en frihet att sjdlv formulera villkoren for sitt deltagande 1 arbetet (Garsten,
1999).

Ett annat grundldggande villkor som dr gemensamt for all bemanningspersonal
ar att arbetet inte mojliggor langsiktig planering. Planeringshorisonten ér 1 prin-
cip begrédnsad till det nuvarande uppdragets villkor och omfattning. Sjédlva arbetet
innehaller alltsa ett betydande matt av oférutsdgbarhet. For dem som inte kan
konkurrera om jobben innebdr denna ofGrutsdgbarhet inget annat &n oférméigan
att kontrollera sin framtid. For dem som didremot ar konkurrenskraftiga pa arbets-
marknaden Gppnar oférutsdgbarheten snarare helt nya mojligheter att kontrollera
framtiden pa (Bellaagh & Isaksson, 1999).

Kvalifikation, anstillningsbarhet och kontroll

For att ndrmare forstd dessa mdjligheter till kontroll méste vi foljaktligen gora en
inledande distinktion mellan dem som ar lagkvalificerade och dem som &r hog-
kvalificerade. Nar man talar om 14g- och hogkvalificerade menar man traditio-
nellt ndgot annat dn en dimension som méter kunskap. Kvalifikation har en
sndvare innebdrd och ska forstés i relation till en arbetsuppgift. Till skillnad fran
kompetens, som avser individens forméga att utfora en uppgift, sa avser kvalifi-
kation de krav som uppgiften stdller pd individen. Kvalifikation handlar dérfor
snarast om ett slags formell eller informell behorighet. Inom arbetsvetenskapen
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definierar man heller inte kvalifikation i termer av en uppsittning formagor hos
en arbetande individ, utan i1 termer av de krav som en given arbetsuppgift stiller
pa henne (Ellstrom, 1992; Holmer & Karlsson, 1991). Skillnaden mellan att vara
lag- eller hogkvalificerad dr dérfor inte en skillnad mellan individer utan mellan
de laga respektive hoga krav de forvintas uppfylla.

Med lagkvalificerade arbeten menas arbeten som stéller laga krav pa den som
utfor arbetet. Vi kan givetvis tala om olika sorters krav, t ex fysiska eller sociala,
vanligen tinker vi dock pa kognitiva krav. Lagkvalificerade arbeten dr arbeten 1
vilka arbetaren har fa eller inga val att ta stdllning till. De kréver endast ett
passivt utférande. Omviént sa dr hogkvalificerade arbeten sddana arbeten som
kraver ménga och svara stdllningstaganden av arbetaren. Kvalifikation &r darmed
ocksa en frdga om kontroll. Den som fattar de avgorande besluten i arbetet &r
ocksd den som har kontroll 1 arbetet. I lagkvalificerade arbeten har darfor indi-
viden lag eller ingen kontroll medan det omvinda géller for hogkvalificerade
arbeten (Hacker, 1986; Karasek & Theorell, 1990).

Att anvédnda sig av kvalifikationsbegreppet ndr man talar om bemannings-
personal blir dock problematiskt. Med kvalifikation avses ju de krav som en
given arbetsuppgift stidller pd den som arbetar. Som vi redan inledningsvis
konstaterade médste man dock for bemanningspersonal skilja mellan arbetet och
det enskilda uppdraget. Det betyder att kvalifikationen endast kommer att handla
om de krav som det enskilda uppdraget stéller. Men arbetet handlar ocksa och
kanske frimst om mojligheten att skaffa sig nya uppdrag, att kunna rora sig
framat pa arbetsmarknaden. Det betyder att kvalifikationen 1 sin tur maste sta i
relation till en arbetsmarknad och dess behov. Det dr inte intressant att vara
kvalificerad for en uppgift det inte finns behov av. Att vara 6verkvalificerad ar
darfor lika oacceptabelt som att vara underkvalificerad. Som bemanningspersonal
maste man framf0r allt vara attraktiv pa en arbetsmarknad. Man maste med andra
ord vara anstéllningsbar.

Det hir betyder dven att kontrollbegreppet far en lite annan innebord for
bemanningspersonal. Liksom kvalifikation har kontroll traditionellt bestamts 1
relation till och inom ramen for en given arbetsuppgift. Overfort p4 bemannings-
personalens arbetssituation begridnsar sig ett sddant anvindande av kontroll-
begreppet ddarmed till det enskilda uppdraget. Det enskilda uppdraget ar dock,
som vi redan konstaterat, en underordnad del av arbetet. Men om arbetet inte ar
begrinsat till det enskilda uppdraget pa en arbetsplats sa kan en kontroll 6ver
arbetet inte heller vara begrinsat till ett inflytande 6ver det enskilda uppdragets
arbetsvillkor. Om arbetet istdllet handlar om att kunna skaffa nya uppdrag och
darigenom kunna rora sig pa arbetsmarknaden, sa maste en kontroll 6ver arbetet
handla om mojligheten att paverka dessa framtida uppdrag. Det dr ocksa hiar som
vi méste soka de mojligheter till kontroll som bemanningsbranschen erbjuder,
mojligheter som kan, om inte upphdva sa i varje fall balansera den inbyggda
osdkerhet som arbetet trots allt innebar.

11



Syfte

Bemanningsbranschens utveckling innebir alltsd en forandring mot mer mark-
nadsmaéssiga relationer till arbetet och pa arbetsmarknaden. Det for i sin tur med
sig ett Okat matt av osdkerhet i arbetslivet. For dem som inte kan konkurrera om
jobben innebér denna fordndring en okad utsatthet for marknadens godtycke och
en oférmdaga att kontrollera sina arbetsvillkor. For dem som é&r attraktiva pa
arbetsmarknaden kan foridndringen innebdra nya och dkade mojligheter till
kontroll. Det &r dessa villkor och méjligheter som vi vill underséka nidrmare.

Foreliggande rapport dr med andra ord explorativ till sin karaktir. Syftet ar att
undersoka de speciella arbetsvillkor som arbete 1 bemanningsbranschen medfor
samt att identifiera de mojligheter som dessa villkor medger, specifikt mojlig-
heterna till kontroll 6ver arbetet.

Vi kommer dirfor att gora en distinktion mellan ldg- och hogkvalificerade
arbeten, och koncentrera oss pa de senare. For att resultaten ska dga ett rimligt
matt av allméngiltighet bor dessa arbeten heller inte vara allt for udda. Eftersom
vi dven konstaterade att anstéllningsbarhet dr ett 6verordnat krav pd bemannings-
personalen sd bor den undersokta gruppen dessutom ha en ndgorlunda god
arbetsmarknad. Sjukskoterskor dr en grupp, som inte bara dr relativt hogkvalifi-
cerad, de har sedan linge malmedvetet arbetet for att utveckla sin profession. De
har vidare breddat sin arbetsmarknad och fétt se den utvecklas till det battre
sedan slutet pd 1990-talet, inte minst i storstadsregionerna. Innan vi gér vidare i
rapporten kommer vi dérfor, som en bakgrund till undersokningen, att teckna en
utveckling av sjukskoterskornas profession och arbetsmarknad.

Sjukskoterskornas professionalisering och arbetsmarknad

Sjukskoterskeyrkets utveckling dr kunskapsméssigt, organisatoriskt och som
arbetsmarknad intimt sammankopplad med utvecklingen av den svenska sjuk-
varden. Yrket utvecklades och tog form under senare delen av 1800-talet i och
med att sjukvarden pé allvar borjade expandera och regleras. En 4n mer om-
fattande expansion av sjukvarden kom efter andra vérldskriget nir sjukvérdens
administration och inre organisation utvecklades. Till f6ljd av det 6kade arbets-
delningen och flera nya yrkesgrupper bildades. Forutom underskoterskor och
medicinsk-tekniska assistenter tillkom sjukgymnaster, arbetsterapeuter, logo-
peder, kuratorer, psykologer m fl Sjukskdterskorna, som redan uppnatt en
stallning 1 sjukvardshierarkien mellan likarna och vardbitrddena, fick nu dven
borja bevaka sin position i ”sidled”. Det blev da viktigt att muta in en specialitet
och att {4 den institutionaliserad genom en utbildning som kunde konkurrera med
de ovriga yrkesgruppernas (Evertsson, 1997). Nar sjukskoterskeutbildningen blev
en hogskoleutbildning 1977 och behovde definiera sig som akademiskt 4mne
lyftes darféor omvédrdnaden fram som yrkets speciella fackkunskap och
vetenskapliga forskningsobjekt (Bentling, 1995).
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Omvérdnadsbegreppet inom varden innebdr en tematisering av tva saker som
den medicinska véarden forbigétt. Det forsta dr att medan den medicinska varden
styckar upp patienten i olika “organspecifika sjukdomstillstand” med tillhorande
behandling, s betonar omvérdnaden patienten och vardprocessen som en helhet.
Det andra ér att ndr den medicinska virden betraktar patienten som ett symtom-
barande objekt och foremal for behandling, sa betraktar omvardnaden henne som
ett vardsokande subjekt med vilket man méste samverka om behandlingen. Hel-
hetssynen och patientrelationen lyfts darfor fram som sjukskoterskeprofessionens
unika kompetensomraden. Det yrkesomrade man dédrigenom mutade in ansags
heller inte vara underordnat det medicinska ansvaret. Bland sjukskoterskorna
betraktades det snarare som ett likvardigt komplement. Detta synsitt kom dven
att ingd i den genomgripande omstrukturering av varden som inleddes under
1980-talet, i1 vilken sjukskoterskorna spelade en nyckelroll.

Sjukvdrdens decentralisering

Under 1980-talet betonades genomgaende sjukvardens samlade ansvar for folk-
hilsan samt behovet av en helhetssyn pa varden och individen. I princippro-
grammet, “Hélso- och sjukvard infér 80-talet” (HS 80), framholl Socialstyrelsen
(1976) vikten av en forebyggande vardorganisation. Tyngdpunkten i vardorgani-
sationen skulle inte ldngre vara centraliserad till de stora akutsjukhusen.
Sjukvérden skulle istdllet mota patienternas vardbehov lokalt, 1 ’primérvarden”.
Detta resulterade i en omfattande utbyggnad av véardcentraler, lokala sjukhem,
hemsjukvard etc. Aven sjukhusens egen organisation decentraliserades. En utred-
ning om “’Sjukvardens inre organisation” (SOU, 1979) foreslog en demontering
av det gamla hierarkiska rondsystemet till forman for ett mer jamlikt lagarbete,
sk véardlag. Vérdlagen skulle sdttas samman kring en baskompetens som mot-
svarade underskoterskans, eller 1 vissa fall sjukskdterskans, och ha ansvaret for
den enskilda patienten och hela vardprocessen. Vardlagen skulle sedan vid behov
kunna kompletteras med eller anlita specialistkunskaper m m inom eller utanfor
sjukhuset 1 ovrigt (Evertsson, 1997). Under 1990-talet genomfordes vidare en rad
reformer i syfte att decentralisera verksamheten och ansvaret for varden, fran
staten till landstingen och vidare till kommunerna. Med Adelreformen (1992)
overgick ansvaret for dldrevarden fran landstingen till kommunerna. Handikapp-
reformen (1994) innebar att landstingen och kommunerna fick ett 6kat ansvar for
personer med funktionshinder. Psykiatrireformen (1995) innebar att ansvaret for
eftervarden av personer med psykiska problem 6verfordes fran landstingen till
kommunerna. Med Ldkemedelsreformen (1997 och 1998) dvertog landstingen
kostnadsansvaret for likemedelsbruket i varden fran staten. Avsikten var att
pressa ned de 6kande likemedelskostnaderna genom att bl a 6vervéga alternativa
behandlingsformer. Forutom dessa gjordes flera forsok med kommunal primér-
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vard och samarbeten mellan primarvarden och forsdkringskassan och social-
tjdnsten (Bergmark, 2001; SOU, 1999:66).

Den generella decentraliseringen av sjukvarden vidgade och differentierade
mingden vérdformer och ddrmed ockséd arbetsmarknaden for sjukskdterskorna.
Decentraliseringen innebar dven att den administrativa tyngdpunkten 1 sjuk-
varden forskots nedat. Harigenom undergriavdes likarnas traditionella stéllning i
vardhierarkien och ledningsansvaret kom inom réackhéll for sjukskoterskorna. 1
och med den nya hilso- och sjukvérdslagen (1983) fick ocksa andra dn lakare
formellt mojligheten att inneha det administrativa ledningsansvaret. Som en foljd
av det kom allt fler sjukskoterskor att gora en administrativ karridr som chefer for
verksamhetsomraden, basenheter, kliniker, vardcentraler, sjukhem, m m. Trots
protester och motaktioner fran delar av ldkarkollektivet har sedan dess antalet
sjukskoterskor i ledande positioner stadigt 6kat (Olsson, 2002).

Sjukvdrdens rationalisering

Manga av de fordndringar som genomfordes under slutet pa 1980- och 90-talet
bor ses mot bakgrund av den kris som sjukvarden da genomgick. Kostnaderna for
sjukvarden hade vixt stadigt sedan 1950-talet och uppgick 1990 till 8,6 procent
av BNP (Tornqvist, 1999). I borjan av 80-talet kom en serie rapporter fran den da
nystartade Expertgruppen for Studier i Offentlig ekonomi (ESO) som ifragasatte
sjukvardens effektivitet och produktivitet. Samtidigt borjade en kritik av vardens
otillracklighet, vardkder och respektlosa bemdtande att foras i den allménna
debatten. I sammanhanget varnades dven for en minskande betalningsvilja bland
politiker och medborgare. En liknande debatt fordes i flera andra europeiska
lander. Slutsatsen blev att varden behdvde rationaliseras eller t o m privatiseras.
Liksom tidigare ld&nade man in olika rationaliseringsmodeller fran industrin.
Sjukvarden pa 1990-talet kom darfor att préglas av olika fordndringar som,
genom att simulera olika marknadsmekanismer, 6kade den ekonomiska
medvetenheten 1 vardorganisationen (Bejerot & Erlingsdottir, 2002; Gustafsson,
1994). Forst ut var landstinget 1 Dalarnas ldn (”Dalamodellen”), titt foljt av
Bohuslins landsting ("Bohusmodellen”) och Stockholms ldns landsting (”Stock-
holmsmodellen”).

Den sk Stockholmsmodellen infordes 1992 och innebar att landstinget delades
in 1 nio sjukvérdsomraden. Inom varje omrade hade en sjukvardsdirektor och
styrelse ett totalansvar med budget for invdnarnas hilso- och sjukvérdstjénster.
Dessa tjinster upphandlades fran landstingets tio akutsjukhus. Aven om andra
vardtjanster delvis eller tidvis ocksa kom att inkluderas, var Stockholmsmodellen
1 allt véasentligt en modell for att rationalisera Stockholms akutsjukhus (Charpen-
tier & Samuelson, 1999). Genom Stockholmsmodellen skapades en intern
marknad péd vilken sjukhusen konkurrerade om patientunderlaget, forst som
sjalvstdndiga resultatenheter och senare som landstingsdgda bolag. Modellen

14



ansags sd framgédngsrik att den borgerliga landstingsmajoriteten 1999 tog steget
fullt ut och privatiserade S:t Gérans sjukhus (Orming & Sverke, 2001).

Den ”intraprenadisering” av sjukvérden som Stockholmsmodellen represen-
terar innebar den mest omfattande fordndringen, men den inte den mest langt-
gaende. I och med det borgerliga regeringstilltradet 1991 boérjade man dven
forbereda att forldgga delar av sjukvérden till den 6ppna marknaden. Till f6ljd av
en lagdndring 1992 och 1993 som gav landstingen ratt att 1igga ut verksamheter
pé privat entreprenad startades eller 6vergick ocksd en midngd mindre mot-
tagningar, kliniker, sjukhem och sjukhus 1 privat regi. Sedan dess har antalet
anstdllda inom sjukvarden minskat medan antalet anstéllda inom privata vard-
foretag har kat. Ar 2000 uppgick antalet och andelen inom vinstdrivande vard-
foretag till 1 700 respektive 5,9 procent (Trydegard, 2001). Som en del av denna
utveckling borjade dven privata bemanningsforetag att etablera och véxa till sig
inom sjukvarden. Enligt SPUR har vardforetagens omsédttning okat fran 92
miljoner kronor till 1,45 miljarder mellan 1998 och 2002.

Rationaliseringen, intraprenadiseringen och entreprenadiseringen av sjuk-
varden har dock inte lyckats sdnka sjukvardskostnaderna. Daremot har den astad-
kommit en omfordelning av resurserna fran akutvérden och till primérvarden
(Torngvist, 1999). Den institutionsbaserade varden och omsorgen har ocksa
genomfort omfattande rationaliseringar och personalneddragningar under 1990-
talet. Antalet anstéllda inom &ldreomsorgen och sjukvirden minskade t ex med
15 procent mellan 1990 och 1998. Samtidigt hade befolkningen i genomsnitt
blivit dldre och mer véardkridvande. Foljden har blivit en 6kad press pd den
personal som finns kvar. Under hela 1990-talet 6kade de arbetsrelaterade belast-
ningarna och besvéren inom sjukvarden frdn en redan hog niva till att bli bland
de hogsta 1 landet (Bdckman, 2001).

Véardforbundet SHSTF hade aktivt deltagit i och bejakat decentraliseringen och
rationaliseringen av varden under 1980- och 90-talet 1 forhoppning om att detta
skulle framja och ”synliggdéra” de egna medlemmarna (Olsson, 2002). Man
lyckades ocksa fora fram sitt budskap i den allménna opinionen. Status- och
loneméssigt ansdg man sig daremot fortfarande vara diskriminerade. Redan 1986
hade man gatt ut i en konflikt, vars upplosning en manad senare slutade i
besvikelse bland medlemmarna. I en medlemsundersokning som vardférbundet
SHSTF genomforde 1994 utgot dessa sina besvikelser over landstinget, 16nen
och facket (Olcén, 1996). Aret dirpa satsade dirfor SHSTF allt pa ett bride och
kridvde en 16neforhojning pa 5000 kronor over tre ar. Kravet var tva till tre ginger
mer dn Ovriga fatt i avtalsrorelsen och ansdgs allmint vara orimligt. Efter sju
veckors konflikt och som mest 7 000 medlemmar uttagna 1 strejk, godtogs till
slut medlarnas bud pa 13 procent 16nedkning Gver fem &r, vilket skulle innebéira
ett paslag med 3-400 kronor per ménad och ar. Lonedkningen gillde dock inte
generellt utan skulle fordelas lokalt, vilket innebar att 16nepédslaget kunde variera
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(ibid). Avtalet gav inte alls det man hade hoppats pa och flera avdelningar
vagrade att skriva pa. Bland medlemmarna var besvikelsen mycket stor och flera
talade om att byta jobb.

Det dr ndstan virre nu 4n innan. Fére sa hade man hoppet, kraft och det
fanns en tro. Den tron &r borta helt nu och varannan sjukskoterska soker
annat arbete. (ibid, s 34)

Utvecklingen sedan dess har inneburit att flera sjukskoterskor utnyttjat sin
vidgade arbetsmarknad och 6vergivit landstingen som arbetsgivare, bl a till {for-
man for de framvéixande bemanningsforetagen. Detta har skapat en brist pa
sjukskoterskor inom landstingen, en brist som utvidgat marknaden for be-
manningsforetagen och satt fart pa sjukskoterskornas 16neutveckling. Vardfor-
bundet dr ocksa idag ett av fa fackforbund som bejakar bemanningsforetagens
okade inflytande inom sitt omradde. Vardforbundet har t o m startat ett bolag
(Viam), vars enda funktion &r att ge service till de medlemmar som véljer att
starta eget, varav de flesta dr sddana som hyr ut sig sjdlva som bemannings-
skoterskor.

Genom redogorelsen for hur sjukskoterskornas professionalisering och arbets-
marknad utvecklats sedan slutet pa 1800-talet, har vi velat visa hur sjuk-
skoterskeyrket utvecklats fran ett osjilvstindigt bihang till ldkarna till en sjélv-
standig och hogkvalificerad profession 1 varden. Vi har vidare velat visa hur sjuk-
skoterskornas arbetsmarknad expanderat i och med vardsektorns fordndringar,
samt hur arbetsmarknaden tillforts nya mgjligheter genom att olika administra-
tiva karridrvdgar Oppnats. Intraprenadiseringen och entreprenadiseringen av
sjukvérden har Oppnat for alternativa anstéllningar samt gjort arbetsmarknaden
mer marknadsméssig. Samma utveckling har ocksa skapat en okad arbets-
belastning for de anstillda och ett 6kat kostnadstryck i sjukvérdsorganisationen,
vilket 1 sin tur okat sjukskoterskornas besvikelse med sina traditionella arbets-
och lénevillkor. Den vidgade arbetsmarknaden samt den tilltagande besvikelsen,
vilken kulminerade med den misslyckade strejken 1995, har forsatt flera sjuk-
skoterskor 1 ett lige diar bendgenheten att byta arbete har 6kat markant.
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Foreliggande studie

Viardforetaget Recepta

Den foreliggande studien dr en (enkdt- och) intervjustudie bland personalen pé
vardforetaget Recepta. Recepta startade i Stockholm 1995 under namnet
MabiCare-Vardpoolen. Foretaget expanderade snabbt, bytte namn till Recepta
och flyttade 2000 sitt kontor till Gamla Stan. Sedan starten har man fradmst
inriktat sig pa akutsjukvard. Man betonar déarfor vikten av kompetens och
rekryterar helst sjukskdterskor med lédngre erfarenhet och/eller specialistkompe-
tens. Recepta har ocksd utvecklat en form och finansieringsmojlighet for
kompetensutveckling och hogre vidareutbildning — Recepta Academica — med
mottot "Kan man inte méta kan man inte leda till forbattring”.

Till en bérjan hyrde foretaget endast ut sjukskoterskor “styckevis”. Atagandet
har dock successivt utokats. Sedan 1998 bemannar t ex Recepta hela avdelningar
for en begrinsad tid och dndamal, i sk ”projekt.” Denna del av verksamheten har
vidareutvecklats och till dags dato har tolv projekt av storre eller mindre
omfattning genomforts. Aven verksamhetsomrédet har vidgats och idag hyrs inte
bara sjukskodterskor ut till akutsjukhusen utan dven till primédrvarden och
geriatrin. Recepta har dven utokat sin rekrytering till underskoterskor och likar-
sekreterare, om 4n 1 mindre omfattning. 1999 6ppnades kontor 1 form av dotter-
bolag 1 Goteborg och aret ddrpd 1 Malmo. Mellan 2001-02 forsokte man sig dven
pa en etablering 1 Oslo.

Recepta hyr ut ca 110 heltidstjdnster per dag och sammanlagt arbetar ca 450
sjukskoterskor 1 hela landet for foretaget. Medeldldern bland de anstéllda &r 35 ar
och 90 procent ér kvinnor. De som arbetar for Recepta dr antingen timanstéllda
eller har en tillsvidareanstillning med garanterad basersittning. Normalt bokar
man sig for uppdrag ungefdr en méanad i taget. De som arbetar pd timmar
bestammer sjdlva hur mycket eller hur lite de vill arbeta. Har man diaremot en
garantianstillning s& méste man vara tillginglig pa heltid for att vara berattigad
till en garanterad ersdttning pd 75 procent. Enligt kollektivavtal med Vard-
forbundet overgar denna erséttning till 85 procent efter tio ménaders anstéllning.
De flesta ar dock timanstédllda. Av dem som &dr anstidllda 1 Stockholm har en
knapp tredjedel garantianstéllning. Proportionerna dr ungefar de samma 1 Gote-

borg. De flesta, bdde tim- och garantianstéllda, arbetar oregelbundet och pa
deltid.

Tillvigagangssatt

Studien baserar sig pd en intervjustudie med sjukskoterskor pa Receptas dotter-
bolag i Stockholm (Recepta Ost AB). Férutom intervjustudien gjordes hir dven
en enkétstudie.
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Enkitstudien genomfordes under véren 2002. Enkiten bestod av 210 items,
fordelade pa 15 sidor, och handlade 1 huvudsak om psykologiska kontrakt™ (se
vidare Isaksson, 2001; Jacobson, 2000). Enkdten var ocksa utarbetad for att
kunna besvaras 1 flera ldnder. Enkéten besvarades av 109 sjukskoterskor av 152
mojliga, vilket innebar en svarsfrekvens pd 72 procent.

Enkéten avslutades med en forfrdgan om huruvida respondenterna var villiga
att delta 1 en personlig intervju. Av de 109 sjukskoterskor som svarade pa
enkidten anmailde 34 att de var villiga att lata sig intervjuas. Intervjuer med
sammanlagt 21 sjukskoterskor genomfordes darefter under forsommaren och
hosten 2002. Platsen for intervjuerna varierade mellan Arbetslivsinstitutet, de
avdelningar som skoterskorna for tillfallet arbetade pa respektive hemma hos de
intervjuade. Tiden for intervjun varierade mellan en till tvd timmar. Intervjuerna
var oppna men inte forutsittningslosa. En dvergripande intervjumall med sex
punkter anvindes. De sex punkterna var: intervjupersonernas bakgrund, hur deras
arbete sag ut, vilka kunskaper arbetet forutsatte och gav, intervjupersonernas
relation till arbetsgivaren, intervjupersonernas relation till patienterna, hur de
tankte sig sin framtid.

Eftersom alla de 34 som anmalt sitt intresse inte intervjuades gjordes ett urval.
Kriterierna for detta urval var kon, dlder och mittnad. D& huvuddelen av sjuk-
skoterskorna var kvinnor intervjuades alla midn som anmilt sig. Trots det blev
mer &n dubbelt s& manga kvinnor som mén intervjuade. Sjdlva intervjuerna
bandades och skrevs dérefter ut pa papper. Materialet bearbetades sedan i ett
kategoriseringsprogram for kvalitativa analyser (Kuckartz, 1998). Bearbetningen
utfordes med empirindra metodik bestdende av kodning pa deskriptiv, tolkande
respektive monsterniva, ddr de monster som bildades gav en mojlighet till en mer
generell forstaelse av de aktuella fenomenen samt till teoribildning (Miles &
Huberman, 1994).

Efter hand uppdagades en skillnad i svarsmonster som varierade med alder.
Till f6ljd av det kom dven en jimn aldersfordelning att bli efterstravansvard.
Slutligen s& avstannade valet av ytterligare intervjupersoner successivt till foljd
av den méttnad som infann sig i analysen. Inom kvalitativ metodologi talar man
om att det uppstar en “maéttnad” nér ytterligare material inte tillfor eller forandrar
ndgot i de svarsmonster som vuxit fram genom analysen.

Sjukskoterskorna pa Recepta

Frédn enkitsvaren kan vi utldsa att &ldersfordelningen bland de svarande var
relativt jamn och att medeldldern var 40 ar (se figur 1).
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Figur 1. Aldersfordelning bland de sjuksk&terskor som svarade pé enkiiten (n=103).

Samtliga som angett yrke var sjukskoterskor och de allra flesta (95 procent) hade
examen frdn universitet/hogskola. Drygt hélften (53 procent) var gifta eller
sammanboende och ndgot fler hade barn (55 procent). De flesta hade ett barn (31
procent) och nistan lika manga hade tvé barn (26 procent), tre eller fyra barn var
dock mer ovanligt (19 respektive 2 procent).

Av de sammanlagt 21 sjukskoterskor som intervjuades var 15 kvinnor och sex
mén. Mediandldern hos de intervjuade var 40 &r. Fem personer var i dldrarna 25-
30 ar, tre var 31-35 ar, fem var 36-40 ar, tva var 41-45 ar, fyra var 46-50 &r och
tvad var 51-55 ar. Nio av de intervjuade var gifta eller sammanboende. Tio
personer hade barn, varav tva hade ett barn, tre hade tva barn och resterande fem
hade tre barn var.

Tolv av de intervjuade hade garantianstillning, atta hade timanstéllning och en
hade provanstéllning. De flesta (19) hade Recepta som huvudarbetsgivare. En av
dessa hade dock vid intervjutillfallet nyligen slutat for att starta eget foretag. Av
de resterande 18 uppgav fem att de tidvis arbetar extra for annan arbetsgivare,
varav tva privat, tvd for landstinget medan en alternerar mellan privat arbets-
givare och landstinget. De tvd som inte hade Recepta som huvudarbetsgivare
hade istéllet en tillsvidareanstéllning i1 landstinget och arbetar extra hos Recepta.

Av de 19 som hade eller hade haft Recepta som huvudarbetsgivare arbetade 13
dagtid och sex natt. De tva som hade landstinget som huvudarbetsgivare arbetade
uteslutande nitter. De som arbetade dagtid med Recepta som huvudarbetsgivare
arbetade 1 genomsnitt 37,5 timmar i veckan, medan de som arbetade natt med
Recepta som huvudarbetsgivare arbetade 1 genomsnitt 33,8 timmar i1 veckan. Av
de tvd som hade landstinget som huvudarbetsgivare arbetade den ena ca 15
timmar i veckan och den andra mellan 2-10 timmar 1 veckan for Recepta.
Huvuddelen (67 procent) av dem som svarade pa enkéten var med i facket (Vard-
forbundet).

Manga av de intervjuade sjukskoterskorna hade lang tjanstgdringstid och flera
hade dessutom arbetat som vardbitride och/eller underskdterska innan de
utbildade sig till skoterska. Yrkeserfarenheten varierade mellan 2-33 ar. Den
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genomsnittliga tid som de intervjuade arbetat som sjukskoterska var drygt 14 ér.
Tretton av de intervjuade hade vidareutbildning 1 ndgon medicinsk specialitet,
fyra uppgav sig ha "motsvarande kunskaper” inom en viss specialitet, och att
dessa kurser inhimtats under sista terminen av sjukskoterskeutbildningen. Ovriga
fyra hade dnnu ingen specialistutbildning, men uppgav alla att de troligen
kommer att skaffa sddan i framtiden.

Den genomsnittliga anstéllningstiden pd Recepta var 2,5 ér for de intervjuade,
vilket var hogre dn for hela den grupp som besvarade enkéten (1,5 ar). Inter-
vjugruppens anstéllningstid varierade dock kraftigt (fran tvd ménader till sju ar).
Den genomsnittliga tiden pd den senaste placeringen var ca atta ménader. Bade
anstdllningstid och tid pa senaste placering har berdknats utifrdn svaren pa
enkéten. Nér det giller den uppgivna tiden pa senaste placering visar svaren i
intervjuerna emellertid att respondenternas sitt att rdkna ut denna tid kunde
variera beroende pa vad de menar med en placering”. En skdterska kan t ex
under en ldangre tid arbeta kontinuerligt pa ett antal olika avdelningar. De flesta
som arbetade sd har, enligt intervjuerna, i enkdten angett att de haft en flera ar
ldng placering. Andra har didremot betraktat avdelningsbyten som en egen
placering. Tidsangivelsen for senaste placering bor foljaktligen tas med en nypa
salt.
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Resultat

Intervjumaterialet ldter sig brytas ned i tre Gvergripande kategorier. Dessa
presenteras hir under tre olika rubriker. Den forsta rubriken ("Om att arbeta i
dubbla organisationer”) behandlar bemanningsskoterskornas organisatoriska vill-
kor. Den andra rubriken ("Om att avgrinsa det granslosa sjukskoterskearbetet™)
behandlar den mdjlighet till kontroll som dessa villkor medger. Den tredje
rubriken slutligen ("Om olika forhallningssitt till arbetet”) behandlar de olika
individuella strategier 1 forhdllande till det egna arbetet som denna kontroll
manifesterar sig 1.

Om att arbeta i dubbla organisationer

Det kanske mest pétagliga villkoret for Receptas personal dr den geografiska
dtskillnaden mellan den egna arbetsgivaren och den egna arbetsplatsen.
Personalen finns utspridd pa arbetsplatser i hela Stockholms 1dn, varav huvud-
delen 1 Stockholms Lins Landsting, medan Receptas kontor ligger pa ett stélle (i
Gamla Stan). Som en naturlig f6ljd av det traffar man inte sin arbetsgivare
sarskilt ofta.

Intervjuare: Har du ndgon kontakt med Recepta under ett uppdrag, om du
ar pa ett stélle flera dagar till exempel?

Intervjuperson: Nej, det har jag inte.

I: Det har aldrig hdant? Har aldrig behovts?

IP: Nej, det har det inte (skratt).

I: 1 6vrigt da, vad har du {or slags relation med Recepta?

IP: Ja, vi har vil mest telefonkontakt. Man ringer om det 4r ndgot man vill
ha sagt.

Aven om detta normalt inte innebér nigot problem eftersom man, som intervju-
personen ovan siger, ’ringer om det 4r nagot man vill ha sagt”, minskar trots allt
mojligheterna till ett l6pande och informellt utbyte med arbetsgivaren. Detta blir
dock ett problem forst ndr man har problem.

... Jag kan sakna att inte ha ndgot egentligt stod uppifrén, frdn organisa-
tionen pa sjukhuset. Och Recepta sitter sa langt borta, dom &ar ju pa
kontoret. Det dr ju inte samma sak som att ha dom 1 nésta dorr.

Men organisationerna skiljer sig inte bara &t geografiskt utan dven tidsmdssigt.
Den uthyrda personalen arbetar dygnet runt varje dag pa aret. Receptas kontor
ddremot dr endast 6ppet under kontorstid. Recepta brottas darfér med problemet
att hitta former och tider for att samla sin personal. Foreldsningar och traffar
maste t ex forldggas pa kvillstid for att ge sd manga som mojligt tillfalle att
nérvara.
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Ett annat problem dr att komma i kontakt med sin arbetsgivare om det skulle
hinda nagot pa arbetsplatsen utanfor kontorstid. Eftersom det inte finns nagra
rutiner eller ndgon befdlsordning, som inkluderar bemanningsskdterskor pé sjuk-
husen, tvingas de sjédlva virdera situationen och ta kontakt med sin arbetsgivare.

Ytterligare en aspekt av bemanningsskoterskornas position mittemellan tva
organisationer dr den oklara relation man har till sina arbetskamrater. Det ar t ex
oklart vilka man betraktar som sina arbetskamrater. Nagra sdger att det &r de man
arbetar med pd avdelningen, andra att det dr den 6vriga Receptapersonalen,
medan ytterligare andra héanvisar till sina gamla arbetskamrater som man trivdes
med och fortfarande har kontakt med. En distinktion som trots allt verkar ha en
viss spridning bland intervjupersonerna (utan att alla for den skull explicit
uttrycker den) dr den mellan arbetskamraterna som man arbetar med pa avdel-
ningen, och kollegorna som é&r anstillda av Recepta. Dessa talas om pd olika sétt
och 1 olika sammanhang. Intervjupersonerna verkar hir gora en atskillnad mellan
sociala relationer som baserar sig pa en gemensam relation till en arbetsmarknad
och sddana som baserar sig pd en gemensam relation till en arbetsplats. Oavsett
vilket virde man tillméter de olika sociala relationerna kan vi konstatera att
skillnaden mellan de olika organisationerna foljaktligen dven dr en social dt-
skillnad.

Distinktionen forutsitter givetvis att man har haft en ldngre eller ndgorlunda
regelbunden placering pa avdelningen ifrdga. Att placeringen har en viss lingd
och regelbundenhet dr 6verhuvudtaget viktigt for att man skall kunna utveckla en
social relation till den ordinarie personalen. Aven hir kommer dock den oklara
relationen till uttryck. A ena sidan efterstrivar man lokal- och personkinnedom.
Flera av de intervjuade &r t ex pétagligt ndjda med att ha blivit upptagna i den
lokala gemenskapen.

Jag har jobbat sé linge pa Huddinge, sa att jag dr ju medbjuden péd deras
personalfester, fast jag dr en utboling. Jag menar, jag umgés ju till och med
med folk privat ...

A andra sidan finns det en vilja att uppritthélla en tydlig atskillnad gentemot den
ordinarie personalen.

Jag tycker att det kinns viktigt att vara Receptapersonal. Det dr ofta man
blir medbjuden pé personalfester, eller om dom ska ut och ta nigra 6l efter
jobbet. Det dr klart att man kan f6lja med, men for mig kinns det &nda
viktigt att pd nagot sitt markera att jag faktiskt hor till Recepta och att jag
inte jobbar pd den hir avdelningen.

Aven landstinget gor en atskillnad mellan ordinarie och bemanningspersonal. Be-
manningspersonal far t ex inte alltid delta 1 I6pande fortbildningar pa avdel-
ningen. De intervjuade papekar ocksa i olika sammanhang att den officiella
attityden gentemot bemanningspersonal inom landstinget visserligen &r restriktiv,
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ibland t o0 m fientlig, men att de sjdlva aldrig mott ndgot motstand frén personalen
pa avdelningarna. Icke desto mindre hdvdar de att den ordinarie och den inhyrda
personalen bedoms efter olika méttstockar.

... Jag behover vil inte prestera mer, men det &r klart att jag kan ju inte ha
en dalig dag och gé litet pd halvfart, som jag skulle kunna goéra om jag
jobbade fast pd en avdelning. /.../ Man har ju trots allt 6gonen pa sig litet
mer.

Slutligen finns givetvis en administrativ dtskillnad som innebér att en inhyrd
skoterska befinner sig utanfor den egna arbetsgivarens doméner samtidigt som
hon inte dr en del av den ordinarie linjeorganisationen pa den plats didr hon
befinner sig. Det innebdr med andra ord ett dubbelt utanforskap. Att inte vara en
del av den ordinarie linjeorganisationen far flera konsekvenser. Man drar sig t ex
for att pdpeka och ta initiativ till fordndringar. Om man har ndgra idéer till
forbéttring som man vill féra fram, méste man forsdkra sig om att den lokala
chefen dr mottaglig for dem.

Men det &r klart, dr jag ute som ensam sjukskdterska pa en avdelning sd kan
jag ju inte forvanta mig att dom ska dndra pa sina rutiner for att jag tycker
att jag har en bra idé. Ibland &r dom mottagliga for sant och da kan man
ndmna ndgonting, men det dr inte sjdlvklart.

Som ensam sjukskdterska dr man dven arbetsledare for en eller flera under-
skoterskor, nagot som framfor allt blir aktuellt pa natten. Men eftersom man som
inhyrd sjukskoterska inte har samma arbetsgivare som underskdterskorna, sd har
man fomellt ingen arbetsledande relation till dem. Det betyder att man inte kan ta
pa sig hela det vardansvar som forvéntas.

... det kom en underskoterska litet for sent och det visade sig att han hade
varit ute pa middag. Dir hade han druckit bade starkdl och ett glas vin. Han
var litet trott, men inte onykter. ... jag menar, vad gor jag, som bemannings-
skoterska? Vad har jag for réttigheter att sdga ”du far inte vara hér, du far
ga hem”?

I hiandelse av t ex ett olycksfall, disciplindrende eller en konflikt tvingas man da
ta en omstindlig och tidsddande omvédg Over de kontraktsskrivande parterna.
Eftersom man som inhyrd inte har nagra egna befogenheter att sjdlv ta itu med
problemet och inte heller kan ga direkt till den berérda linjechefen, méste man ta
upp saken med den egna arbetsgivaren. Recepta tar sedan kontakt med den som
skrivit under hyresavtalet for landstingets rakning, vilken 1 sin tur far ta kontakt
med den berdrda linjechefen, som dérefter far ta itu med problemet.

Detta ar en tidsddande procedur som man helst undviker att dra igdng, och om
man gor det si riskerar man att eventuella atgarder blir fordréjda och kinns
oldgliga. Proceduren innebir ocksé att otydligheter eller missforstand mellan de
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kontraktsskrivande parterna kan leda till motstridiga forvéntningar bland de
inblandade pé avdelningen. Om motstridigheterna dd inte kan styras till ritt
instans riskerar de att utvecklas till en konflikt mellan den ordinarie personalen
och bemanningsskdterskan.

I vissa fall och framf6r allt pa avdelningar med véldigt fa fasta personal kan
dock den inhyrda personalen bli ndstan som fast, och pa sa sétt bli en “stat i
staten”, vilket dven ger avdelningen en viss stadga. Trots avsaknaden av ett
formellt inflytande kan man di fa ett informellt inflytande, vilket dven den
ordinarie personalen vilkomnar.

Projekt

Som bemanningsskoterska befinner man sig sdledes 1 ett ingenmansland. Man
har inte ndgon relation till ledningen pa den arbetsplats diar man arbetar och sam-
tidigt befinner man sig inte pa den plats dir den egna ledningen finns. Man
verkar 1 dubbla organisationer, som ar geografiskt, tidsmassigt, socialt och admi-
nistrativt atskilda. En forutséttning for att kunna arbeta under sddana premisser ar
att dtagandet ar vdl avgridnsat. Men som vi sett kan det samtidigt bli lite for
begriansat. Ett strategi som Recepta och andra bemanningsféretag anvander for
att vidga basen for sitt atagande ar att ta Gver en given verksamhet i projektform.
Det kan t ex innebdra att ta 6ver en hel avdelning for att landstinget ska kunna ge
den ordinarie personalen semester eller hinna rekrytera ny personal. Det kan
ocksa innebadra att starta upp en verksamhet pd en avdelning.

Om det t ex fattas tio sjukskdterskor sé kan vi dverta avdelningen och driva
den sa att dom far tid att nyanstilla. Det har fungerat véldigt bra. Eller, ”nu
tar vi over den har sommaren och vi driver den hér avdelningen under tre
ménader, s att personalen kan fa semester”.

Omfattningen pé projekten kan variera frin att ga in med flera skoterskor pé en
avdelning som en utvecklingsresurs eller att ta ver en hel avdelning med egna
underskoterskor, egna lakarsekreterare och med en egen avdelningschef. I sdidana
fall finns alltid en projektledare pd Recepta och arbetsledarna pd avdelningen har
personliga handledare p4 Recepta. Aven om ett projekt ir ett betydligt stdrre
atagande ir villkoren desamma samma som for alla andra uppdrag. Det pigar
under en begransad tid, 1 begriansad omfattning och med ett uttryckligt mal.

Tanken med projekten ar att de ska ge en helt annan bas for skoterskorna att
verka utifran, badde nér det géller inflytande Gver de egna arbetsvillkoren och
vardkvalitet for patienterna. Det hindrar inte att projektformen ocksa ar behiftad
med problem kring dubbla organisationer och dubbelt ledarskap fast sa att sdga
pa en hogre niva.

En sjukskoterska var avdelningschef. Hon kom inte frdn Recepta. Och det
blev litet konstigt, for jag blev informellt gruppledare for avdelningen. Men
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det gér man inte om igen. Nu, nédr vi kommer in och tar éver en hel avdel-
ning, sa har vi dven en chef fran oss. Annars blir det vildigt konstigt.

Vid motstridiga forvintningar eller konflikter hamnar arbetsledaren fran Recepta
1 samma situation som en ensam bemanningsskoterska. Hon kan inte ta kontakt
med den ordinarie ledningen, inte heller kan hon tala med den egna inhyrda
personalen om ansvarskonflikter. Hon blir istéllet beroende av projektledaren pa
Recepta. Avstdndet kan dock vara ett problem om arbetsledningen pé plats
behover stod samtidigt som projektledaren pd Recepta ar for langt ifrédn situa-
tionen for att aktivt kunna f6lja och forsta allvaret i den.

... hela konfliktsituationen var sd oerhort komplex, sa jag tror att alla vi
som var i den, bade fran kontoret, foretagets sida, och 1 min situation, blev
tagna pa sédngen. Jag tror att ingen riktigt visste hur man skulle forhélla sig i
situationen.

Den franvarande organisationen

Vi ser alltsa att de dubbla organisationerna, ndrmare bestdmt atskillnaden av
dem, skapar ett ostrukturerat vakuum i arbetet, som kan ge upphov till ambiva-
lenta situationer. Avsaknaden av ett Overgripande ansvar far konsekvenser pa
individniva, for den enskilda bemanningsskoterskan. Det forekommer t ex att
introduktionen och beskrivningen av uppdraget ar bristfillig.

Recepta har nagon form av beskrivning pa varje uppdrag. Det kan vara att
det dr en avdelning med dom eller dom sjukdomarna, sd eller s& ménga
patienter, den hdr bemanningen och med den inriktningen. ... Nu brukar ju
det inte stimma speciellt bra. (skratt) Sa jag brukar sdga att ’det har far ni
allt skriva om, for det hiar 6verensstimmer inte med verkligheten™.

Det ér inte bara de inhyrda skoterskorna som édr otillrackligt forberedda. Avdel-
ningarna vet kanske inte ens om att de kommer eller har lagt upp arbetet utan
tanke pa det.

Recepta hade inte riktig ordning pa bokningarna. Och det &r vildigt viktigt
for mig nér jag kommer ut. Jag vill ha ordning och reda. Nar man &r uthyrd
sd dr man extra kdnslig. Man vill vara professionell gentemot bade Recepta
och kunden. D4 méste man veta vad som &r sagt och vad som forvéntas av
en. Men det var ofta som man kom ut och inte hade fatt nadgra koder till
datasystemet, sd man kunde inte dokumentera nagonting. Man fick hela
tiden fraga andra, och det kindes inte speciellt proffsigt. Sen sé vill jag att
dom ska ringa och séga att det kommer en fran ett bemanningsforetag. Men
manga ginger sd hade dom inte en aning om att man ska komma. Det
tycker jag kanns litet billigt pd ndgot sétt.
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Man &r givetvis extra utsatt ndr man kommer ensam till en avdelning, men dven
de som arbetar 1 ett storre projekt drabbas av bristen pé struktur och 6vergripande
ansvar. Att planera, leda och genomfora ett helt projekt kriaver dessutom betyd-
ligt mer av bada parter.

Det var inte enkelt. Det var jatterorigt pa den har avdelningen, jétterorigt.
Dom hade inget riktigt projekt, utan det var mycket nytt folk som kom. Vi
hade inte fatt ndgon bra utbildning, eller ndgra foreldsningar. Vi hade inte
fatt nagonting. Det var vildigt rorigt. ... Sa att da borjade vi om pa hosten.

Bristen pa struktur och 6vergripande ansvar drabbar ocksd avdelningen som
helhet och ddrmed vérden och patienterna. Ménga avdelningar saknar t ex full-
god ordinarie bemanning. Dessa tvingas da hyra in flera skoterskor. Nér det pa sa
satt standigt saknas fast personal blir istéllet den inhyrda personalen en fast del
av verksamheten och dérmed inte en sekundir kraft 1 vardarbetet. Att stindigt ha
sd& mycket inhyrd personal bryter dock sonder strukturen ytterligare, vilket tir dn
mer pa den fasta personal som finns kvar.

Patientansvaret kréver ju en kontinuitet, med vérdplanering, uppfoljning,
utskrivning och sddana saker. Det maste ju dven bemanningspersonalen
gbra. Men, eftersom man inte har hela sammanhanget klart for sig, sé blir
det ju bara nagot véldigt strikt och smalt. Det &r olyckligt att det ska vara pé
det sittet. Bemanningspersonalen for ju inte avdelningarna vidare pa nagot
sdtt. Man kan aldrig planera, ha kontinuitet, projekt eller ndgonting sént.
Det blir ett tyngre lass for den ordinarie personalen, det blir det absolut.

Dessutom kan flera bemanningsforetag vara narvarande, vilket ytterligare bidrar
till att splittra avdelningens verksambhet.

Det kan till exempel vara jatterorigt med papper overallt och ingen som har
Oppnat posten pa en vecka. ”Hall4, vi har fatt provsvar sedan en vecka till-
baka, dr det ndgon som é&r intresserad?” (skratt) Som nér jag var pa barn-
ortopeden, da var vi tva skoterskor frén Recepta, tvd eller tre fran Proffice,
tvéa frdn Ansvar och si nagon frdn ndgot annat bemanningsforetag, och sen
nagra ordinarie. Forstar du vilken ordning?

I vissa fall kan dven andra intressenter vara inblandade.

Det ar landstinget ... det &r kommunen som hyr platser av landstinget. Det
ar litet komplicerat. ... Fast just nu sa dr det ingen skoterska som jobbar pa
den hidr avdelningen, dom ér sjukskrivna.

Att varden pa detta sitt dr beroende av flera organisationer och styrs av flera
intressen som dessutom varierar, ibland med mycket kort varsel, medfor att
strukturen och det dvergripande ansvaret brister eller t o m saknas. Foljden blir
att den enskilda bemanningsskoterskan far agera pa egen hand och sjilv se till att
villkoren for att utfora arbetet uppfylls.
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Upp till en sjdlv

Genomgéende 1 intervjuerna dr ocksa olika papekanden om att arbetets utférande
i sista hand ar "upp till en sjalv”.

Man reder sig 1 den situation man &r i. Det finns folk att frdga pa plats, man
kan ringa doktorerna och kan man inte 16sa problemet pé ett sitt, s& kan
man sikert 16sa det pa ett annat sétt.

Aven om det finns de som ger uttryck for kiinslan att vara utlimnad till det
organisatoriska vakuum som existerar mellan Recepta och landstinget, ar be-
skrivningar av att vara fri att ta for sig av de resurser som bada organisationer
erbjuder betydligt vanligare.

I: Hur forbereder du dig infor ett uppdrag? Vad gor du sjilv och vad far du
for information?

IP: Om jag ska ga till ett stélle jag aldrig har varit pa forut sé brukar jag fa
ett telefonnummer, veta nér arbetstiden borjar och slutar och ungefar vilken
slags kategori av patienter det dr, hur manga dom &r och vilken bemanning
avdelningen har och sédir. Men 1 6vrigt sé forbereder jag mig inte, utan jag
l16ser problemen allteftersom.

I: Du behover inte gora nagra andra slags forberedelser, tycker du?

IP: Nej.

I: Hur kommer det sig?

IP: Dérfor att man dnda inte vet vad man moter. Det dr s& mycket som é&r
nytt och som inte stér i mina gamla sjukskoterskebocker (skratt). Grunderna
har man ju, och det dir andra gér inte att l4sa sig till.

Avdelningen tillhandahéller lokala, tekniska och medicinska resurser medan
Recepta erbjuder administrativa resurser. Arbetet handlar sedan i stor utstrack-
ning om att utifrdn sin professionella utbildning och erfarenhet utnyttja dessa
resurser pa ett sadant sitt att alla inblandade parter — dvs patienterna, avdel-
ningen, Recepta och man sjédlv (inte nddvéindigtvis 1 den ordningen) — blir ndjda.
Man har med andra ord inte sé stort behov av en dvergripande och végledande
organisation. Det ar t ex ingen id¢€ att forbereda sig sdrskilt mycket infor arbetet.
Grunderna har man redan och det dir andra kan man inte forbereda sig for. Det
far man istéllet ta pa plats och allteftersom.

Detta, framhéller man, forutsitter visserligen kompetens, erfarenhet och en
professionell héllning. Men mer dn négot annat handlar det om en attityd gent-
emot arbetet, som gar ut pd att ingenting ar serverat nir man kommer ut, utan
man maste ldra sig att ta for sig. Man maste tycka om fordndringar och vara
Oppen for nya idéer. Denna attityd formedlas i intervjuerna bade som en indirekt
men stolt hidnvisning till den egna kapaciteten och som en direkt markering gent-
emot landstingets ordinarie personal.
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Bade dom som trivs bra inom det hir fastare nitet, eller ramarna, och dom
som ar missndjda, behover rutinerna och behdver veta hur det ser ut dag ut
och dag in, och schemat om tio ar. Det fir inte vara nagra forédndringar, inga
overraskningar och ingenting som man inte kdnner igen. Men jag dr nog
tviartom. Jag dr inte rddd for 6verraskningar eller nyheter, eller att inte
kénna igen mig pa en avdelning. Visst, det kan vara pirrigt. Infektion, som
jag har varit pa tva nétter nu, var lika pirrigt andra gdngen. Men man fixar
det.

Men attityden ar inte bara en sjdlvbild. Den &r ocksa ett viktigt arbetsredskap.
Som inhyrd personal dr man helt beroende av de lokala forutséttningarna for att
kunna utfora sitt arbete. En stor del av arbetet handlar déarfor om att pa kort tid bli
en fungerande del i en avdelning och medlem av en arbetsgrupp. Man maste helt
enkelt vara lattsam och létt att arbeta med.

Det hinger pa vad du har for attityd. Ar du ddmjuk och visar ett trevligt,
glatt upptradande och att du vill, s& bjuder dom tillbaka. /.../ Som sk&terska
kan man aldrig allting. Man méste lita pd och hjélpa varandra.

Forutom att vara en “’social kompetens” 1 det aktuella arbetet ar attityden dven ett
viktigt forsdljningsargument for framtida arbeten, med andra ord ett forsiljnings-
argument for sig sjalv.

Kunden har gatt ut specifikt och sagt, att om inte A K kommer sa behover
vi ingen. Eller, vi vill ha A K till vért uppdrag. Och dom ringer till kontoret
och séger att ”herregud vi hade en s& himla bra syrra fran er hir”.

Som bemanningsskoterska man verka pa kommersiella villkor. Det innebir att
man maste vara “’sédljbar” for att fa arbete. Detta giller for den enskilda sjuk-
skoterskan sdvidl som for Recepta som foretag. De enskilda skoterskorna dr fore-
tagets ansikte utit och ddrmed dess framsta forsdljningsargument. Recepta ar
ocksé vél medvetna om hur betydelsefull skoterskornas attityd till sitt arbete ar
for foretagets utveckling, liksom hur betydelsefullt foretaget dr for att utveckla
och befordra denna attityd.

En enda stor familj

Recepta har som foretag en mycket aktiv, medveten och konsekvent genomford
personalpolitik. Personalpolitiken inbegriper bl a anordnande av sociala aktivi-
teter, friskvard, kurser och professionella aktivitetsgrupper (sk nédtverksgrupper)
vid sidan av det ordinarie arbetet. Klimatet pd Recepta upplevs ocksa av de
anstéllda som dynamiskt och vénligt.

Det ar néstan aldrig ndgra problem att fa ga kurser. Sen har ju Recepta sjalv
ganska mycket foreldsningar och aktiviteter. Vi har bidrag till trdningskort

28



som friskvard och vi har ndtverkstriaffar pd kontoret med middagar. Det
hiander vildigt mycket pa sidan om.

An mer viktig dr den speciella relation till personalen som foretaget ligger sig
vinn om. Relationen borjar byggas upp redan vid forsta motet. Eftersom man
trots allt inte har s& mycket med foretaget att gora ndr man arbetar ute pa avdel-
ningarna, dr det introduktionen till foretaget som 1 allt visentligt formar perso-
nalens bild av det. Introduktionen handlar darfér framfor allt om att bryta den
sociala barridren och uppritta en personlig relation mellan den nyanstéllda
skoterskan och den administrativa personalen, genom vilken hon ska ha kontakt
med foretaget.

Aven om man nistan aldrig 4r uppe pa kontoret #r det viktigt att man alltid har
kénslan av att vara vilkommen dit. Alla som borjar far t ex en personlig kontakt-
person som man dédrefter gar genom 1 sina kontakter med foretaget. De admini-
strativa kontakterna i samband med bokningen av uppdrag dr darfor aldrig bara
administrativa till sin karaktiar. Den arbetsrelaterade kontakten med foretaget &r
ocksa en personlig kontakt.

I: Ar den hon som bokar dina uppdrag som du har mest kontakt med?

IP: Mm, L. Hon dr som en mentor, kan man siga, eller kontaktperson. Det
ar ocksa ett sétt att traffas. Som 1 kvall, da ska vi traffas mer informellt. Vi
far litet kék, ett glas vin, umgas litet, berdttar vad vi gor, om det har hant
nagot, var vi ar just nu, om det 4r ndgon ny som har ramlat in och som vi
inte har triffat. Det dr liksom ett tillfdlle att knyta in oss litet.

I: Kontaktperson, bokningsansvarig och mentor, 4r det en och samma
person?

IP: Ja, det kan man sdga. Jag kdnner ju alla nu, sé dr L. inte dér, s& kan ju
nagon annan gi in pd datorn, men det dr henne jag vander mig till. Hon kan
mig utan och innan. Hon vet vad jag vill, vad jag kan, var jag vill jobba och
hur jag vill jobba. S& det dr hon som héller i min trdd och kan titta "hur blir
det 1 sommar nu dé, var kan jag rikna med dig ndgonstans”?

Foretaget blir ddrmed inte en ogenomskinlig organisation utan en hogst pataglig
grupp minniskor som man kénner och tilltalar med fornamnet. Foretagets
utveckling blir t ex liktydigt med de ingdende personernas utveckling. Recepta
framstér ddrmed inte i forsta hand som en organisation utan som en familj, som
uppmuntrar och visar uppskattning, som haller koll péd en och stéller upp nér det
behovs. Familjeanalogin antyder ocksa att man skulle vara ndgot mer &n bara en
anstélld 1 foretaget. Eftersom man har en personlig relation till foretaget forvéntar
man sig ocksa att bli behandlad speciellt. Samtidigt 4r Recepta ett foretag som
andra 1 den meningen att det verkar pd kommersiella villkor. Foretaget kan f6lj-
aktligen inte binda upp sig 1 speciella relationer till sina anstéllda. Detta dr dock
ett villkor som kommer i skymundan av eller kanske t.o.m. fortigs genom den
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mer ideologiska och i6gonfallande personalpolitiken. Det innebér att de forvant-
ningar som personalpolitiken vicker kan bli frustrerade eller komma pa skam.

Efter det att bandet tagit slut och bandspelaren stingts av meddelar intervju-
personen att hon har kommit fram till att l16neséttningsprincipen egentligen
ar likartad inom Recepta och landstinget. For det forsta fir mdnnen gene-
rellt hogre 16n. For det andra nar man snabbt Ionetaket. Det spelar ingen
storre roll om man dr nyutbildad eller har arbetat 20 ar inom yrket —
erfarenhet betalar sig inte. IP har blivit varse detta nyligen efter att ha talat
med ndgra Receptaskoterskor med endast 3-4 ars yrkeserfarenhet bakom
sig, som, visade det sig, har obetydligt mindre i1 16n dn vad IP har. IP kidnde
att den informationen innebar en fortroendeforlust for henne visavi fore-
taget; hon kdnner sig besviken Gver att inte vara hdgre vardesatt dn sa.
Séger att hon tidigare levde 1 forestdllningen att Recepta manade mer om
henne.

Den bild av foretaget, som formedlas av det sjdlvt och av personalen 1 inter-
vjuerna, framstar overhuvudtaget som en mycket medveten kontrastering gente-
mot landstinget, vilken skapar en skillnad mellan landstinget och Recepta som
paminner om skillnaden mellan arbete och fritid, mellan arbetet och hemmet,
mellan ute och inne. Ute pa avdelningarna dr man en professionell sjukskoterska.
Inne pa Recepta daremot dr man sig sjilv. Kontrasteringen understryker dar-
igenom en tillhorighet och identifikation med foretaget.

Men den medvetna kontrasteringen gentemot landstinget gér ldngre én sa.
Skillnaderna accentueras till den grad att Recepta framstar som landstingets mot-
pol. Recepta ar allt som landstinget inte dr och vice versa. Recepta ar litet och
personligt, landstinget &r stort och opersonligt. Recepta agerar snabbt och for-
dndras hela tiden, medan landstinget dr en koloss pé lerf6tter. I Recepta blir man
”sedd”, 1 landstinget 4r man anonym. Receptas personal dr engagerade och
positiva, medan landstingets personal dr hdglosa och negativa. I Recepta kan man
paverka, 1 landstinget blir man 6verkord osv. Alla dessa beskrivningar represen-
terar givetvis en erfarenhet, men den framhéllna polariseringen visar ocksa
tydligt vilket slags arbetsmarknad och arbetsvillkor som foretaget menar att sjuk-
skoterskorna moter. Polariseringen syftar dirmed till att géra individen medveten
om de viarden man vill representera pa Recepta. Den tar med andra ord initiativet
till en problemformulering och kraver ett stillningstagande. Genom sin personal-
politik inbjuder saledes Recepta inte bara till en identifikation med foretaget som
organisation, utan dven som intention.

Skilda forvdntningar

Som vi ser formedlar Recepta en serie forviantningar pa de anstidllda genom sin
personalpolitik. Framst bland dessa ér lojaliteten med foretaget och dess
ambition. Nésta samtliga (93 procent) av dem som svarade pa enkédten sig det
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ockséd som sin plikt att vara lojala mot foretaget. Man bor inte heller prata ned-
sdttande om foretaget infor utomstaende. De flesta (87 procent) sag det som sin
plikt att skydda foretaget utdt. Vidare far man inte jobba extra hos ytterligare ett
bemanningsforetag. S& méinga som en tredjedel (33 procent) av Receptas
personal arbetade dock extra for landstinget.

Men, och det har vl litet grand med Receptas filosofi att gora: ok, vill du
jobba nagon annanstans, gor girna det, men dd behdver du inte jobba for
oss”. Det gér inte att jobba for tvd bemanningsforetag samtidigt.

Man far med andra ord gédrna vara otrogen mot landstinget med Recepta, men
man fér inte vara otrogen mot Recepta.

En annan forviantning dr att man ska jobba mycket. Foretaget har stor efter-
frdgan pd sina skoterskor och har inte tillrdckligt med personal for att méta alla
forfragningar. Foretaget dr foljaktligen angeldget om att ta ut fullt arbete av den
personal man har. Ett sdtt att forsédkra sig om detta dr att erbjuda garantilon
istéllet for timpenning.

Ytterligare en forvintning dr att man ska vara flexibel. Med det menas att man
ska kunna stélla upp ofta, vid olika tider och med kort varsel.

I: Har du ként nagot tryck péa att du borde jobba mer?

IP: Nej, det har jag inte gjort, egentligen ... fast dom pratar ju mycket om att
man ska vara flexibel, att man ska kunna rycka in med kort varsel. Eller
kanske inte kort varsel, men man ska kunna anpassa sig till olika verksam-
heter, olika tider pa dygnet och att jobba olika. Och att man inte kan for-
véanta sig att 1 januari kunna kolla hur det blir i midsommar. /.../

I: Men du har tdnkt tanken?

IP: Ja, jag har tidnkt tanken. Men det dr nog fOr att jag sjilv kénner att jag
inte dr sa flexibel som jag borde vara.

I att vara flexibel ligger ocksa att inte vara alltfor begrénsad i sitt urval och att
inte fasta sig for mycket vid enskilda avdelningar.

I: Vilka kriterier for I6neséttning har man inom Recepta?

IP: Flexibilitet, att man kan ta olika uppdrag och g& mellan olika sjukhus.

I: Jag laste 1 en artikel som satt uppsatt hdr utanfor att policyn dr att man
inte ska vara ldngre dn tre manader pa ett stille?

IP: /.../ annars &r det latt att man kommer in 1 personalgruppen. Jag sévde
faktiskt pd thorax i atta ménader och trivdes jittebra i den gruppen. D& dr
det 1itt att man féar en tillhorighet. Det blir litet kluvet sa déar, man trivs sa
himla bra med sina kolleger. Samtidigt dr jag fran Recepta och ar bara dér
en period. Om det blir en ldngre period sd knyter man an mer liksom.

Den forvantning som man framfor allt sdger sig ha pa sin personal dr dock
professionalism. Det dr en central del av Receptas affarsidé och foretagets
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renommé. Man arbetar t ex frimst mot akutsjukhusen. Man tar inte in nyutexami-
nerade skoterskor. Man satsar starkt pa specialistskoterskor. Man har dven ett
ambitidst program for vidareutbildning inom olika specialiteter ("Recepta Acade-
mica”).
I: Vad ér det ni gér som man inte gor 1 landstinget?
IP: For det forsta kinner jag att vi har mycket battre kompetens. Jag har vil
traffat ndgra som inte har varit s diar passande i bemanningsforetag, men
dom har fatt sluta. Foretaget har rétt bra koll pa hur vi fungerar, trots att
dom inte ar pa plats. For dom hor sig for mycket hos kunden. Och fungerar
man inte, blir man inte langvarig. Jag tycker nog att alla vi, som jag jobbat
med, dr vildigt kompetenta.

Flera av de intervjuade skoterskorna beskriver dven de positiva forvantningar
som moter dem pa avdelningarna dit de kommer. De ses som ett kompetens-
tillskott utover det vanliga eller betraktas som en frisk flakt utifrdn, som kan ge
ett nytt perspektiv pa gamla rutiner. Det faktum att de kommer utifran och deltar
1 avdelningens arbete under en begrinsad tid ger ocksd mojlighet att ta eller fa
roller som ar obundna av etablerade eller t o m fastlasta positioner pd avdel-
ningen.

... jag mirker att jag kan var litet av, inte kurator, men samtalspartner dit
jag kommer och jobbar. For dom kan 6sa ur sig litet skit, frdga litet och
prata av sig litet grand. Det éar litet kul.

Den allt 6verskuggande forvdntningen pd bemanningsskoterskorna fran avdel-
ningens personal och fran landstinget 1 stort dr dock som personellt tillskott. Som
bemanningsskoterska fyller man helt enkelt en obesatt rad 1 ett tjanstgorings-
schema. Man forvéntar sig i dessa fall inte att de ska tillféra ndgot utdver det
vanliga. Syftet dr istdllet att halla verksamheten flytande till dess att raden har
blivit besatt. Aven pé avdelningar dir bemanningspersonal blivit ett permanent
inslag 1 verksamheten dominerar forestéllningen att det trots allt ar en tillféllig
och extraordindr 16sning.

Och sen dr det vil sé ocksé ndr det ar brist pa personal, dd maste man ju se
till den fasta personalens dnskemal 1 forsta hand. Sedan tar man in folk ut-
ifrén fOr att ticka luckorna. Man far helt enkelt ta det som blir kvar.

Danderyd ar faktiskt ett rétt bra exempel. Dom har kirurg och ortoped, dar
man opererar. Kirurgsektionen ér litet mer populédr hos narkosskdterskor,
bara for det dr litet mer varierat och inte sa langa operationer. Ortopeden,
didr man byter hoftleder, knéleder eller utfor plastikoperationer, dr minst
populért. Det fick jag gora i hostas och det dr hysteriskt trakigt. Den
ordinarie personalen har en lista dar dom skriver att nu har jag faktiskt haft
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fem sddana hir operationer pa en minad, nu ska jag inte behova ha det pa
en mdnad” Jag hade étta 1 veckan. Jag hade ingenting att sidga till om.

Motstridiga forvintningar

Det faktum att Recepta erbjuder professionella tjdnster och hogt kvalificerade
specialistskoterskor innebér dven att personalen till storsta delen (82 procent) for-
vintar sig intressanta arbetsuppgifter. Dessa forviantningar krockar dock ibland
med landstingets krav pd att halla den I6pande verksamheten flytande. Den
bristande dverensstimmelsen mellan de forvantningar som stélls pd bemannings-
skoterskan fran Recepta (och en sjdlv) & ena sidan och fran landstinget & den
andra sidan, kan leda till besvikelse, frustration och motséttningar.

I: S& vad har konflikterna rort? Du sa tidigare att det hdnder att du far gora
underskoterskejobb? Kan det gélla konflikter kring sddant?

IP: Det tror jag sdkert att det kan vara. En del siger att ’nej, det vill inte jag
gora, utan jag vill dela mediciner 1 stillet”. Sjilv sitter jag mig ogérna 1
konflikter nir jag ér ute, utan jag gor vad jag ska.

Ytterligare en motségelsefullhet som bemanningsskdterskor kan brottas med och
som kommer fram 1 intervjuerna dr den mellan kravet pé att vara flexibel och
oberoende 1 sitt arbete och samtidigt behdva kontinuitet, trygghet och social {or-
ankring.

... pa nagot sitt si kan jag dnda lingta till den dagen nér jag kinner att jag
vill stanna pd en avdelning. Jag vill fordjupa mig, jag vill bli delaktig i
diverse grupper, om det sé dr en festkommitté, utbildning eller vad det &n ar
... Inom avdelningen. Det behovet finns, fast inte just nu.

En annan lite mer svarfdngad motségelsefullhet mellan de forvéntningar som
stills p4 bemanningsskoterskor, som ofta dterkommer 1 intervjuerna, dr den
mellan kort- och langsiktiga ataganden i1 vrden. Som bemanningsskdterska har
man valt att hoppa av den traditionella formen for vard och hoppa pa en i
sammanhanget relativt ny foreteelse, vilken erbjuder vard i form av ett vél
avgrinsat atagande, utan personligt ansvar och pa kommersiell basis. Samtidigt
gor man det utifrdn och med hjélp av en professionell utbildning, vilken forsvurit
sig till en vard i form av ett forutsdttningslost atagande, ett personligt engage-
mang och 1 oegennyttigt syfte. Det finns med andra ord ndgonting 1 bemannings-
skoterskans villkor som krockar med de etiska principer for omvardnad sdsom de
kommer till uttryck i den egna utbildningen och samhallets traditioner.

Motséttningen manifesterar sig pa tva plan. Den beskrivs for det forsta som en
principiell motsittning mellan & ena sidan de formella begrénsningarna for be-
manningsskoterskornas dtagande och & andra sidan patienternas rattmitiga krav
pa kontinuitet och ansvarstagande 1 vardarbetet.
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... Alltsd, det ar superldskigt, tycker jag. Det dr tre eller fyra avdelningar pé
S6S, som ska ldmnas 6ver under sommaren till bemanningsforetag.

I: Vad ar det som é&r superlaskigt?

IP: Jag vet inte, jag vet inte vad jag tycker riktigt. Jag har inte bestadmt mig
for vad jag ska tycka. For samtidigt som landstinget utarmas med pengar,
och personalen slits ut, s& tar man massor av resurser till bemannings-
foretag. Man kanske hellre skulle satsa dom hér pengarna pa schysst perso-
nalvard, se till att avdelningarna ar bra bemannade och att man far bra 16n.
For sjilvklart ar det battre om man har en stabil personal, som man kan
utbilda och som ger kontinuitet.

I: Har du sjdlv moraliska betidnkligheter infor att arbeta inom bemannings-
branschen?

IP: Ja, faktiskt. Det har jag. Jag dr inte emot privata alternativ men
samtidigt sa vill jag att det ska finnas vard for alla. Nu méarker man ju det
med det privata, att dom kan plocka ut dom bra patienterna medan lands-
tinget fir ta hand om tunga och svéara saker. Dom utarmar landstinget med
ekonomiska foretag. Jag vet inte vad som kan hénda 1 framtiden. Jag menar,
bemanningsforetag ar ett superbra alternativ nu, men hur ldnge?

I: Hur ser du pé Recepta 1 det sammanhanget? Tycker du att dom tar sitt
ansvar?

IP: Det ér en san hir klyscha som jag forsoker att hélla mig till (skratt). Att
vi bemannar avdelningar i vintan pa att avdelningen sjdlv ska finna fast
personal. Men man vet ju att dom alltid kommer att vara underbemannade.
Dom har alltid uthyrningsforetag har.

Motsittningen kommer ocksa till uttryck i den mer personliga konflikten mellan
a ena sidan bejakandet av det egna oberoendet, begéren och fritiden och & andra
sidan patientens utsatthet och behov av omvérdnad.

I: Blir det en naturlig konsekvens att man haller sig litet undan? D4 kan
man inte ha for ménga bemanningsskoterskor pa ett stille?

IP: Nej, och det ar det jag kan kdnna. En del kolleger ar distanserade mot
patienterna. Det tycker inte jag &r en bra egenskap. Men nu kan jag se att
jag sjalv har blivit likadan. P4 grund av att jag har valt det sjdlv, men ocksé
pa grund av arbetets uppldggning, att jag bara ska vara dér en kortare tid.

I: Ar det nigot som skrimmer dig?

IP: Ja, det ar det definitivt. Det dr ju absolut ingen god egenskap. Absolut
inte.

Det dr dock inte alla som ger luft & den osékerhet och de tvivel som de mot-
stridiga forvantningarna pa det egna arbetet ger upphov till. Betydligt vanligare
ar att man utvecklar former, strategier eller rationaliseringar for att skyla, dver-
brygga eller hantera motsidgelsefullheten. Foretaget erbjuder till och med en
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arbetsform som uttryckligen syftar till att hantera motsdgelsefullheten i det egna
arbetet: de tidigare omtalade projekten. Den &beropas ocksa aterkommande av de
intervjuade. Projektformen erbjuder en till situationen anpassad kompromiss
mellan vérdens krav pé kontinuitet och foretagets och individens krav pd ett be-
grinsat atagande 1 arbetet.

Ytterligare ett sitt dr att forlita sig pé den institutionaliserade varden och se de
motstridiga forviantningarna som en arbetsdelning mellan landstinget och
Recepta.

Alltsa, dom utgdr ju sjdlva grunden. Och sen kommer vi andra och kapar
topparna nér det ar mycket att gora.

Ett annat mer personligt argument for att hantera motsédgelsefullheten 1 arbetet ar
att gora en liknande uppdelning av det egna arbetslivet. Efter en l&ng tjanstgoring
inom den traditionella varden 1 landstingets regi anser man sig t ex ha levt upp till
de krav (rimliga som orimliga) pa osjdlviskhet och personligt forsakande som
stdlls pa en sjukskoterska. Det innebir att man nu ér i sin fulla rétt att bejaka sig
sjdlv och tillgodose de egna behoven.

Jag trivdes vildigt bra pa hematologen. Men det var jittejobbigt, vildigt
tufft, valdigt mycket stress. Man hade alltid daligt samvete. Det stod alltid
pa den har white board-tavlan ”vem kan jobba da?, vem kan jobba d&a?” Det
saknades jattemycket personal. Nar man ar 23, 24 kanske man orkar jobba
extra. Det gjorde jag ocksé pa den tiden. Men ndr man har passerat 50 ar, sa
tycker jag att heltid riacker. Jag stéillde ju upp jag med, men hade alltid
daligt samvete. Da kinde jag att jag ska prova ndgonting annat.

Om att avgrinsa det grinslosa sjukskoterskearbetet

I det foregdende avsnittet om de organisatoriska villkor som mdéter bemannings-
skoterskan sdg vi att hon befinner sig i en position mellan landstinget och
Recepta. Hon arbetar i och under ’dubbla organisationer”, som skiljer sig it
geografiskt, tidsmassigt, socialt och administrativt. I sitt arbete moter hon ocksé
skilda och t.o.m. motstridiga forvantningar. Eftersom en organisation ytterst
avser nadgon form av integration kan man séga att det karakteristiska for denna
mellanposition just dr en franvaro av organisation. I den mening och i den ut-
strickning som organisationen erbjuder en uppsittning viagledande ramar for
arbetet kan vi dirmed séga att arbetet som bemanningsskoterska dger ett slags
gransloshet. Intervjupersonerna talar ocksd ofta om arbetet 1 termer av en ny-
funnen frihet. Samtidigt beskriver de genomgéende denna frihet som en okad
mojlighet att sétta granser for arbetet. Bakgrunden till det 4r den dterkommande
karakteriseringen av sjukskdterskearbetet sdsom grianslost 1 sig. Till skillnad fran
1 ménga andra arbeten dr det dock inte friheten i arbetet som dr grinslos, utan
kraven.
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Det grdnslosa sjukskoterskearbetet

I intervjuerna ar det framfor allt 1 fem olika avseenden som sjukskoterskearbetet
kan karakteriseras sdsom grianslost. Sjukskoterskearbetet pa avdelningarna be-
skrivs for det forsta som grinslost ndr det géller arbetstiderna. Det finns ingen
hejd pa hur mycket, hur ofta och pa vilka tider man ska jobba. Man maste jobba
for varandra, man maste jobba Overtid, jour och man far inte sjdlv ta ledigt eller
semester 1 den utstrdckning man skulle vilja och behova. En sjukskoterska be-
skriver de forhallanden som fick henne att sdka sig bort fran landstinget:

Nir jag fyllde femtio ar jobbade jag péd barnkliniken, och det var en sondag.
Och pé schemat var det min tjdnstgoringshelg. Jag var schemaledig pé fre-
dagen och skulle jobba l6rdag kvill, sondag morgon och mandag morgon.
Mer an tva manader i forvdg lade jag in om semester 16rdag, sondag,
madndag. Nar det var en vecka kvar till det att jag fyllde ar, s& fragade jag
hur det skulle bli med min semester. ”Ja, vi kan nog inte ge dig nagon
semester” svarade de.

For det andra beskrivs arbetet som granslost nir det giller de arbetsuppgifter
man madste ta pd sig. Man far mer och mer att géra. Man far ocksa gora allt fler
saker som har med arbetsledning, administration, information, organisation och
verksamhetsutveckling att gora. Detta gér dessutom ut ver det man egentligen
anser sig vara déar for att gora: varda patienterna.

Plus att du har 6kade krav pa information till patienter och 6kade krav pa
dokumentation. Alla ska vara med och utveckla sig i smé projekt och
grupper och kommittéer och utbildningsprogram och det ena med det andra.
Det dr vildigt séllan som man &r full bemanning pa en avdelning, for alla ar
ivig pa ndgonting. Och det virderas inte att vara kvar och jobba pa avdel-
ningen med patienten.

For det tredje &r kravet pa tillgdnglighet granslost. Man ska alltid kunna stélla
upp och jobba. Man ska dessutom stélla upp forbehallslost, utan krav pd mot-
prestationer frdn arbetsgivaren. Om inte alla stiller upp kan man t o m f& finna
sig 1 att bli beordrad att arbeta.

.. min chef kunde ringa och sédga att “alla andra jobbar. Du dr den enda
som inte jobbar pa l6rdag, sa nu méste du jobba”. Da var jag tvungen att
jobba. Det fanns ingen annan. Dom var sjuka eller sa jobbade dom.

For det fjarde sd ar kravet pa anmsvarstagande grénslost. Som sjukskoterska
kdnner man inte bara ett ansvar for avdelningsarbetet och patienterna, utan dven
for varden som helhet. Detta &r heller inte bara ett ansvarstagande infor arbets-
givaren, utan dven infor sig sjélv.

36



... dels sa vill jag gora ett bra jobb for att mina patienter ska ha det bra och
vara nojda med den dagen. Och sen kinner jag att jag star till svars for mig
sjalv som person, nér jag kommer som sjukskdterska pé avdelningen.

For det femte sa ar kravet pa lojalitet grinslost. Man kédnner krav pé lojalitet 1
alla riktningar, gentemot kollegorna, gentemot patienterna och gentemot varden
som sadan. Nér landstinget delegerar ansvaret for t ex bemanningen till avdel-
ningsnivé sa utnyttjar man denna lojalitet. Man anvénder sig av skulden som ett
personaladministrativt styrmedel.

Nu kénner jag aldrig den hir oron som jag kinde férut. Om telefonen
ringde en ledig dag sa tankte man nu dr det frdn sjukhuset, nu dr det ndgon
som sitter och ringer och ska ha in folk™. /.../ ...och nir man vil pratar med
dom, sa ar det hemskt svart att sdga nej. Da ska jag ha ett sarskilt skdl. Men
om jag bara tinkt vara hemma och fér hora att det &r kris, och en kollega till
mig ar jattebekymrad. D& har jag jattesvart att sdga nej. Jag vet ju hur det
ar, jag sitter ju dér sjalv ibland.

Bemanningsskoterskans begrdnsade dtagande

Om kraven pé sjukskoterskan 1 landstinget dr eller upplevs som gréanslosa 1 dessa
olika avseenden, och foljaktligen som Gvervédldigande och nedbrytande, sa er-
bjuder rollen som utanforstdende bemanningsskoterska ett sétt att begrinsa dessa
krav. Det grinslosa kravet pa arbetstid mots inom bemanningsyrket med en
omvind bemanningsordning. Hér ldgger man in om att {4 arbeta istéllet for att,
som inom en traditionell tillsvidareanstéllning, ldgga in om att fa vara ledig. Man
bestimmer dirfor sjdlv nér, hur mycket och hur ofta man ska arbeta. Pa Recepta
kan man visserligen vara garantianstélld, vilket innebér att man forbinder sig att
arbeta ett visst antal timmar i ménaden, men som timanstélld har man inga
sddana restriktioner.

Jag har kontroll 6ver min tid. I och for sig jobbar jag vildigt mycket, men
kdnslan av kontroll finns dér. Det ar litet motsdgelsefullt. Men sjdlva
kdnslan, friheten ... det &r en viss frihetskdnsla 1 att sjdlv kunna bestdmma
sina arbetstider.

Manga utnyttjar mojligheten att sjdlv ldgga sina arbetstider till att jobba mindre
medan andra jobbar lika mycket eller mer. Den genomsnittliga veckoarbetstiden
for dem som har Recepta som sin enda arbetsgivare var 34 timmar. De flesta (59
procent) var ndjda med det. Annu fler (85 procent) var ndjda med mojligheten att
kunna paverka sin arbetstid. Det viktiga hir ar alltsd inte den faktiska tidsrymd
man arbetar, utan det faktum att det ar man sjdlv som bestimmer arbetstiderna.
Samma sak giller det grinslosa kravet pa arbetsuppgifter. Som bemannings-
skoterska far man sjdlv ange inom vilka omrdden man vill och kan arbeta. Man
kan dven ange pé vilka sjukhus och avdelningar man vill eller inte vill arbeta.
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Jag kan vilja vad jag vill jobba med. Dels kan jag vilja inom vilka om-
rdden, som BB och gyn. Jag sa att jag dven kunde jobba inom andra
omraden om det skulle behdvas, men i forsta hand vill jag jobba pd BB och
inom gynekologi.

... om det dr nagot stélle som ’nej, usch dir var sd hemskt, dir vill jag inte
jobba mer”, s& soker dom inte uppdrag at dig dér.

Som bemanningsskoterska forvintas man heller inte ta del av alla dessa “’sido-
uppgifter” 1 form av planeringsmoten, forandrings- och utvecklingsarbete, som
ingar i den fast personalens tjénster.

Dom strévar ju sd mycket mer mot organisationens mal och kdnner stress
for ledningen. ”Hur ska vi planera det hiar.” Sant diar behover jag inte bry
mig om. Sant kan ju vara skont att slippa.

Aven kraven pi tillgiinglighet hanteras genom att man gor upp med den som
bokar en nér och under vilka villkor man é&r tillgdnglig. Om man vill vara ledig
pa helger och under sommaren far man sjalv se till att inte boka upp jobb under
dessa tider. Om man trots det skulle 4 en forfragan om att arbeta sé ar det betyd-
ligt lattare att sdga “nej”. Viljer man att 4nda stilla upp och pé forfragan arbeta
pa tider som egentligen inte passar en, kan man atminstone forvéinta sig en
generds ersittning for besviret.

Om man jobbar pa sommaren sa har man ett sommaravtal. Da tinker man
att ’jamen, det ger extra pengar”.

Det gréinslosa kravet pd ansvarstagande drabbar heller inte bemannings-
skoterskan. Det begrinsade atagandet gor att man inte kan eller ens bor ta ansvar
for avdelningens rutiner, och eftersom man inte ar anstilld av landstinget kan
man heller inte ta ansvar for den vérd som landstinget bedriver. Det som da ater-
stir ar ta ansvar for den vdrd man sjdlv ger patienterna inom ramen for sitt be-
gransade dtagande.

Skillnaden dr den att jag behover inte bekymra mig om bemanningen. Jag
far koncentrera mig till hundra procent pa mina patienter. Nir jag kommer
till en avdelning med dom hér patienterna, kanske fem, sex mammor med
sina barn, sa kédnner jag att “nu kommer jag att gora den hir dagen sa bra
som mojligt for dom hiar mammorna, ta hand om dom pé bésta sétt.” Och da
kan jag koncentrera mig till hundra procent pa det. Och dé kédnner jag mig
alltid n6jd nér jag gar hem. Jag behover inte g pd en massa moten. For att
nu nir jag ar pd Recepta, sd skoter jag ju avdelningen nir andra har moten.
Och det ar mycket moten, mycket tid som gar bort pa sant. Da tar jag hand
om patienterna. Det dr det jag vill.

Det begrinsade atagandet dar som vi ser en forutsittning for avgriansandet av
ansvar 1 arbetet. Begrinsningarna dr en institutionaliserad del av Receptas verk-
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samhet. Atagandet bestdms givetvis genom de kontrakt man forhandlar fram med
landstinget, men Recepta har ocksa egna regler for att garantera begransningarna
1 atagandet. Man bor t ex inte under det forsta halvaret efter att man sagt upp sig
frdn landstinget ta uppdrag pa den avdelning man tidigare arbetat pd som fast
personal. Inte heller bor man arbeta ldngre dn ett halvar pd en och samma avdel-
ning.

Liksom andra bemanningsforetag kan dock Recepta acceptera ett lingre och
bredare dtagande 1 form av ett projekt. Men dven projekten dr begrdansade 1 om-
fattning.

Det kinns skont ndr projektet dr avslutat. Och malet, att dom har lyckats
rekrytera sjukskoterskor, ar uppfyllt. Det tycker jag kénns ganska bra, jag ar
ganska mitt.

Det begrdansade atagandet begrdansar ocksd mojligheten att bli en del av den
sociala gemenskapen péd avdelningarna. Det sociala utanforskap som foljer av det
begriansar i sin tur kraven pa lojalitet. Detta utanforskap har en formell sida,
vilken bl a erfars genom de annorlunda villkor man har 1 forhdllande till de
ovriga pd avdelningarna. Utanforskapet manifesterar sig ocksa 1 mindre attribut,
t ex genom den namnskylt med Receptas namn som man bar.

Utanforskapet kan ocksa utvecklas till ett personligt forhallningssétt, som
innebér att man sjdlv markerar sin distans till den ordinarie personalen pa avdel-
ningarna, vilket givetvis ytterligare sitter grinser for samhorighetskénsla och
lojalitet.

Tack vara det begrinsade dtagandet blir ocksd den egna uppgiften over-
blickbar. Det blir dirigenom mojligt att avgora huruvida man gor ett gott arbete
eller inte. I den meningen tycker man sig som bemanningsskoterska kunna leva
upp till de moraliska dtaganden man eventuellt har till varden 1 allménhet och till
patienterna 1 synnerhet.

Jag tycker att jag gor ett gott arbete at landstinget, fastén jag inte dr anstilld
dér. Faktiskt.

De anstillda péd Recepta verkar ocksa trivas med arbetet och ma ganska gott. Av
det vi kan utldsa fran enkéten tycks Receptas personal, vid en jamfGrelse med
andra yrkesgrupper, vara mer utvilade infor arbetsdagen, inte lika ofta vara
fysiskt eller psykiskt uttrottade efter arbetsdagen. Inte lika positivt dr kanske att
de ndgot oftare kdnner olust infor att gé till arbetet. En forklaring till det &r
kanske den anspénning som foljer av upplevelse att alltid behdva bevisa vad man
gér for ute pa avdelningarna (se vidare tabell 3).
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Tabell 3. Jimforelse av trotthet, nedvarvning och aterhamtning mellan olika yrkes-
grupper. Procent.

Statliga Fast Frilans-  Sjuksko-
tignste-  anstdllda journalister terska,
mdn  journalister Recepta
Séllan eller aldrig "utvilade och aterhamtade” 16 18 13 8
ndr de paborjar dagens arbete
Séllan eller aldrig fyllda av energi under sjdlva 6 18 5 3
arbetsdagen
Ganska eller mycket ofta kroppsligt trotta efter 33 33 31 10
arbetsdagens slut
Ganska eller mycket ofta psykiskt trotta efter 38 43 45 19
arbetsdagens slut
Olust minst en dag per vecka nir de gér till 9 11 18 26
arbetet
Svért att sova minst en natt under den senaste 35 25 40 27
veckan (tankar pa jobbet hallit dem vakna)
Som mest ként sig utsovda “’ett par mornar” 55 60 52 76
under den senaste veckan
Sover ganska eller t.o.m. mycket daligt om 4 11 10 9
natterna

Nya grdnssdttningsproblem

Eftersom kraven péa sjukskoterskearbetet i flera avseenden ar grinslosa, medfor
det begrinsade dtagandet som bemanningsskoterska automatiskt att ocksd kraven
blir begrdansade. Eftersom man sjdlv &r med och bestimmer villkoren for sitt
atagande, dr man inte ldngre bara ett foremal for de krav som kan stéllas pa en.
Kraven pa att arbeta mycket och ofta begrdnsas da av att man sjilv bestimmer
hur mycket och hur ofta man ska arbeta. Kraven pé att ta pé sig allt fler arbets-
uppgifter begrinsas av att man sjidlv kan bestimma var och med vad man ska
arbeta. Kraven pa tillgdnglighet begrinsas av att man sjdlv mdste meddela under
vilka villkor man &r tillgdnglig. Kraven pd ansvarstagande begrinsas av de
mojligheter och den vilja man har att ta ansvar. Kraven pa lojalitet begrinsas av
det sociala utanforskap som det innebir att vara bemanningsskoterska.

Men att dtagandet sdtter granser for de krav som stélls pa en som bemannings-
skoterska betyder bara att de yttre kraven begrinsas. Eftersom man 1 sa hog
utstrackning sjdlv bestimmer villkoren for det egna atagandet forflyttas egent-
ligen bara kraven till en sjilv, de blir inre krav. Det 4r man sjdlv som nu maéste
definiera, planera, avgdra och dven begriinsa sitt eget arbete. Aven om detta ir en
radikal omstéillning for manga och en positiv upplevelse for de flesta, si ar det
langt ifran sjélvklart for alla hur det ska g till. Inte heller 4r det alltid s& enkelt
att genomfora eller helt riskfritt att bortse fran. De goda lonevillkoren och de
generdsa bonussystemen gor t ex att man riskerar att arbeta alldeles for mycket.
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I: Tror du att du hade tagit ut mer semester om du hade jobbat inom
landstinget?
IP: Absolut, det hade jag gjort.

IP: Jag trodde nog att jag skulle jobba mindre, att man skulle glida fram.
Men det gér man inte. Jag tycker att det dr supersvart att ligga ett eget
schema. Bara en san sak som att veta hur mycket jag orkar. Hur mycket ér
en heltid och hur ménga nitter 1 rad kan man jobba? Sant glommer man ju
bort.

I: Finns det en tendens att du ldgger in for mycket arbetstid?

IP: Javisst. Forra vdren jobbade jag absolut for mycket, sé att jag blev helt
utbrand. Det gick néstan illa, eller inte illa, men jag kdnde att det hiar gar
inte langre.

I: Det ér ingen pa Recepta som kan dig rad i sddana hér fragor?

IP: Nej, for det ar upp till dig. Och det ér ju bade for- och nackdelar.

Om olika forhallningssiitt till arbetet

I det forsta avsnittet, om arbetets institutionella, villkor sdg vi pa vilket sétt och 1
vilka avseenden som arbetet som bemanningsskoterska innebér ett utanforskap. 1
det andra avsnittet sdg vi hur detta utanforskap gav bemanningsskoterskorna nya
och 6kade mojligheter att for egen del avgrinsa sjukskoterskearbetet. Men moj-
ligheterna att avgrinsa arbetet ar inte bara, eller ens 1 forsta hand, ett férsvar mot
de grinslosa krav som sjukskoterskearbetet stdller. De handlar snarare om
mojligheten att kunna lagga upp arbetet efter sin egen vilja. Intervjupersonerna
beskriver ocksad hur deras arbete som bemanningsskoterskor ger dem mojlighet
att folja sina ambitioner och 6nskningar. Var och en har givetvis sina egna planer
med arbetet. Bland alla dessa olika planer kan vi dock urskilja tvd mer principi-
ella forhallningssatt till arbetet som bemanningsskoterska.

Skillnaderna mellan forhallningssitten ar till stor del en skillnad mellan dem
som &r dldre och har en lang karridr som sjukskoterskor 1 landstinget bakom sig
och dem som &r yngre och inte har lika 1ang tjdnstgoringstid. Detta dr ocksa en
skillnad mellan dem som hittat fram till ett arbete och uppnétt en position vars
villkor de 1 allt vdsentligt 4r n6jda med och dem som dr pa vdg och for vilka det
nuvarande arbetet endast &r ett steg pa viagen.

Figur 3 visar ndgra omraden dér &lder, enligt enkéten, tycks ha betydelse.

Figuren visar att de som &r under 40 ar tycks ha en nagot annorlunda syn pé
anstillningen och vad arbetet for med sig. Anstillningstiden dr genomsnittligt
ndgot kortare for de yngre jamfort med dem som ar 6ver 40 ar (1,7 jamfort med
2,3 ér, F=4,0, p<.05>). Kénslan av anstillningsbarhet ar signifikant hogre i denna
grupp (F=4.,4, p<.05) vilket ocksd formodligen sammanhinger med den lagre
kénslan av otrygghet 1 anstdllningen (F=7,1, p<.01). Figuren visar ocksé att de
som dr over 40 ar har en hogre kénsla av tydlighet 1 sin roll (F=4,7, p<.05) nir de
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ar placerade pé ett sjukhus (ansvar, mal och forvintningar). Deras identifikation
med arbetet som sjukskoterska dr ocksa signifikant hogre.

énstémmer helt

4,3 4.4
4,1 g

4]
o 26-40 ar

3
m41-60 ar

2,3
2 1,8
1,5
1 T T T
Rolltydlighet Anst.otryggh. Identifikation Kan fa anst.?

Figur 2. Skillnader mellan yngre och &ldre sjukskdterskor hos Recepta (n=103).

Forhallningssdtt 1: "Aldrig mera landstinget”

Karakteristiskt for det forsta forhdllningssittet dr en stor besvikelse pa lands-
tinget som arbetsgivare. Besvikelsen aterkommer hela tiden som en kontrast till
arbetet som bemanningsskoterska. Den nuvarande situationen beskrivs ocksé
som en befrielse och en frigorelse frdn landstinget.

Jag kan tilldgga det att det enda jag angrar vad géiller mitt arbete, under dom
sista tio aren, det &r att jag inte flyttade till Recepta tidigare. Dom hade
kanske inte borjat for tio ar sedan, men att jag inte tog det hir steget tidi-
gare.

Landstinget: Instillningen till landstinget spdnner frén ett resignerat avstiands-
tagande till ett aggressivt fordomande. Det ar tre saker man dterkommande lyfter
fram och vinder sig mot. Den fOrsta avser landstinget som en organisation i
standig fordandring, for att inte sdga upplosning, en organisation i vilken organisa-
tionsutveckling och fordndringsarbete har blivit ett sjdlvindamal. Nya villkor och
krav infors hela tiden utan att man forstar varfor. Detta fordandringsarbete be-
skrivs inte bara som omotiverat och perifert utan dven som betungande for det
egentliga vardarbetet.

Man ska utveckla, man ska vara med och planera, man ska ha idéer. Det var
nagot som stegrades hela tiden, mer engagemang. Det blev for mycket,
tyckte jag. For vid 16neséttningen tittade man pa om man var engagerad 1
vissa saker.
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Till detta kommer nedlédggningar, personalneddragningar och besparingar, vilket
ytterligare Okar pressen pa dem som ar kvar. Det andra som man tar upp ir den
okade arbetsbelastningen inom landstinget. Man tvingas arbeta for mycket, man
fir inte sjdlv bestimma sina arbetstider och man far inte den ledighet man anser
sig ha rétt till.

Man har ungefar tre patienter varav tvé i forlossningsarbete. Du kénner att
du vill vara inne hos dom mycket, speciellt nir dom kommer 1 smértor.
Men du kan ju inte vara inne hos tva stycken samtidigt. Sen ringer det hela
tiden folk utifrdn som sdger ’oh, nu har jag vérkar, nu behover jag komma
in hér, jag har ont” och dd sdger man “tyvérr du maste vinta, for vi har
varken barnmorska eller nagon sal ledig, du méste vénta ett tag hemma”.
”Jo men jag har ont”, sdger hon. ”Ja men du maste forsoka vinta ett tag till,
ring igen om en halvtimme.” Och sd skyndar man sig in till sina patienter.
Du kanske hor hon 1 salen bredvid skrika och ha ont medan du stir och for-
16ser pé den andra salen. Du rusar ut utan att ha forlost fardigt for att gé in
och kolla hur hon har det. Man kénner att ’jag maste fixa bedovning it
henne, for jag hinner inte vara dir sd& mycket”. Hade jag hunnit vara dar
hade jag inte behovt ge henne sa mycket smartlindring. Min nérvaro dar
hade gjort att vi hade kunnat undvika, en sddan sak som ryggbeddvning,
som 1 sin tur ger komplikationer, genom att du far varksvaghet. Och dé
kinner man att ”’0j, 0j, om jag dnda hade kunna stdtta henne béttre och vara
dér inne, sd hon inte hade behovt vara sé rddd, da hade jag inte behovt ta till
det hiar”. Och da hade forloppet blivit ett annat, da hade det inte blivit vark-
forstarkande dropp, da hade det inte blivit déliga vérkar, da hade det inte
blivit en instrumentell forlossning, d& hade det inte blivit sd stor bristning,
da hade det inte blivit ... Det ena ger det andra. Man kan 6nska sd mycket
inom forlossningsvarden i dag. Man kan dnska alla mgjliga smértlindrings-
metoder och du kan Onska att fa ett planerat snitt. Men du kan aldrig 6nska
att fa en egen barnmorska. Folk har s& oerhorda krav pa att det har ska bli
bra. Dom foder kanske ett eller tva barn 1 sitt liv, och det ska vara bra. Och
dd kdnner man att ’jag hade kunnat gora det hir béttre om jag hade fitt
chansen, om jag hade haft mojligheterna”. Samtidigt ringer personen
hemma, som har jétteont nu. Hon grater i telefonen. Hennes man é&r jatte-
upprord. Dom vill komma in och vi har tyvérr inget rum. ”Vi méste tyvérr
hanvisa er till annat sjukhus.” ”Men vi vill komma in hit, f6r vi hor hit.” ”Ja
men tyvérr har vi inga platser.” Jaha, man ringer till ett annat sjukhus ...
nej, dom har inga platser, dom har fullt dir ocksd. Sa ringer man till nista
sjukhus. Samtidigt kdnner jag att jag behover vara inne hos mina patienter.
Till slut maste jag ringa till ndgot sjukhus, ibland Uppsala, ibland Soder-
talje, ldngt bort. Ok, jag ringer hem till dom igen och sdger: "ni fér fara till
Uppsala”. Man hor hur desperata dom ér 1 telefon och dom aker ivdg. Och
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d& kénner man ocksd “men stackarna, vad hemskt”. Sen ringer det igen och
sd har du nédsta forlossning. Samma stund som du kliver ut fran salen du
haft en forlossning pd, kommer underskoterskan med nésta journal: ”Det
sitter en 1 vintrummet och har jétteont. Kan inte du gé in till henne”. In
igen, skriva in och ta hand om nésta ...

Arbetsbordan i landstinget beskrivs genomgaende som mordande, inte bara for
att man inte orkar med utan for att den hindrar en fran att gora ett bra arbete.
Flera av de intervjuade beskriver ocksa hur frustrerande det ar att inte kunna for-
svara, inte kunna star for den vard man ger.

Det stora problemet var ju varden vi gav patienterna. En patient som
kommit in ndr man gick hem pa morgonen klockan sju kunde ligga kvar dér
ndr man kom tillbaka 21 pé natten. Det fanns inte nagra platser att ldgga
patienterna pad. Dom lag kvar pa akuten for att det inte fanns ndgon annan-
stans att lagga dom. /.../ Dom dir gamla tanterna blev ju sjukare av att
ligga pd akuten. Dom hade kanske legat dér i fjorton timmar utan vétska,
totalt uttorkade. Man fick sdtta dropp for det var ingen som hade tid att
springa och hdmta mat. S4 totalt ... uruselt.

Till oférmagan att erbjuda goda arbetsvillkor kommer landstingets stora ointresse
som arbetsgivare. Detta dr den tredje aterkommande kritiken av landstinget. Det
ar ocksd 1 denna kritik man blir mest anklagande. I landstinget blev man varken
uppskattad som arbetskraft eller sedd som person. Istéllet blev man utnyttjad och
missbrukad. Nér intervjupersonerna ser tillbaka pé sin tid 1 landstinget beskriver
de den som en serie krankningar.

Man ska bara gora mer och mer, men man fér liksom ingen service och
uppbackning eller hjdlp. Man har bara mer krav pé sig. Och s& den hir
16nen, och osmidigheten, och urusla arbetstider och ... nej, tack (skratt).

Jobbar man i landstinget sa tas liksom for givet. Man ska bara finnas dér.
Man kanner sig som en mobel (skratt).

Varfor man ldmnade landstinget: Om det ér frustrationen 6ver att inte kunna gora
ett bra arbete som knécker ens vilja att arbeta, s& ar det arbetsgivarens ointresse
som gOr att man ldmnat arbetet med en sadan bitterhet. Skilet till att man lamnat
landstinget sammanfaller darfor till stor del med kritiken av landstinget; man var
helt enkelt utbrand och utarbetad.

Du ger s& mycket av dig sjdlv pa ditt jobb. Sen &r du helt drdnerad nér du
kommer hem. Man maste ju ha ndgon ork kvar, i alla fall om man har
familj. Det ar inte kul att komma hem som en urvriden disktrasa varenda
arbetspass. Du bara kénner att “nej gud, jag orkar inte, jag orkar inte med
mer stim omkring mig” Jag rackte inte till f6r ndgon till sist.
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P& samma sitt ar skélen till att man valde bemanningsbranschen i huvudsak en
negation av de egna erfarenheterna fran landstinget. Genom att ga dver till be-
manningsforetag fick man t.ex. for forsta gangen kontroll 6ver sin arbetstid. Man
kunde sjilv bestimma nér, var och hur ofta man skulle arbeta.

I: Men tar du mer ledigt nu?

IP: Nej, det gor jag inte. Men jag kénner att jag har friheten att kunna vara
ledig.

I: Kénslan att styra tiden ar viktig, men egentligen har du inte varit mer
ledig?

IP: Nej, det har jag inte varit.

Vidare innebar évergangen till bemanningsbranschen en 6kad frihet och kénsla
av sjalvbestimmande, vilket framfor allt foljer av den mojlighet man nu har att
sdga "nej”.

For att om dom ringer frdn Recepta och sdger ’du, nu behéver dom en pé
KS till pa onsdag”, och det kanske bara ar tvé, eller en dag kvar, da kan jag
sdga "nej”. Vill jag inte, sdger jag “nej, jag tycker att jag har jobbat nog den
har manaden, det racker, du far ta in ndgon annan”.

Ett inte obetydligt skal till att borja som bemanningsskoterska dr den avsevirt
hogre 1onen. Men dven den hogre 16nen framhalls som en kontrast till hur lagt
viarderad man var som landstingsanstélld.

Jag tyckte ju inte direkt att jag hade s& délig 16n. Men jag tankte att om jag
dnda ska jobba hért och stdlla upp mycket, d& ska jag ocksd ha erséttning
for det. Ska jag stdlla upp med kort varsel och jobba mycket pa somrarna,
ndr jag helst av allt vill vara ledig, da ska jag ocksa ha bra betalt. Jag finner
mig inte i att bli beordrad 1 det sammanhanget.

Lonen &r ett sétt att visa hur vardefull man dr. Och det ar jag. Nir jag
forhandlade sista gangen fick jag upp min 16n med 3 000 kronor i manaden.
Det har jag aldrig varit med om i hela mitt liv, det har handlat om hundra-
lappar (skratt). D& kdnde jag mig verkligen virderad. Och det betyder
mycket for att man ska vilja jobba kvar hos en arbetsgivare. Att dom
uppskattar mig.

Relationen till avdelningsarbetet: Besvikelsen pa landstinget som arbetsgivare
gar dven igen i den relation man som bemanningsskoterska har till de avdel-
ningar man arbetar p4. Relationen priglas av en pétaglig dubbelhet. A ena sidan
deltar man girna i det sociala livet pad avdelningarna. Man tycker om att triffa
och umgéas med den ordinarie personalen pa avdelningen. Man tror sig vara
omtyckt och bemddar sig om att framsta som “en i génget”.

Jag mirker ockséd att dom jag jobbar med, underskoterskor och bitrdden,
tycker att det ar roligt ndr man kommer. Dom tycker att det ar trevligt,
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darfor att man tar sig tid att prata med dom. Alltsd, jag har traffat s himla
mycket roliga minniskor under den hir tiden, sé att det &r helt fantastiskt.

A andra sidan &r man mycket noga med att inte engagera sig i avdelningarna som
sddana. Rutiner, organisation, 160pande administration och lokala problem &ar
sddant som man undviker att dras in och engagera sig i. Att inte tillhora arbets-
gruppen upplevs som positivt.

Det ar sa skont. Jag gér dit, jag gor mitt jobb och jag ér inte inblandad 1
konflikter och annat bekymmer. /.../ Jag kan strunta 1 att bestdlla till
forradet, polera nagon rostfri vagn, stida koksskapen eller nagot sant. Utan
jag gor mitt jobb. Sen har jag tid att sitta och prata med dom jag jobbar
med.

Samma dubbelhet finns i relation till de projekt som Recepta initierar och driver 1
egen regi. Projekten ér, liksom det lopande avdelningsarbetet, ett mer omfattande
och langsiktigt dtagande. Foljaktligen talar man vdl om projekten for de mojlig-
heter, den sammanhéllning, vi-kénsla och sociala trygghet de innebr.

Det blir ju en speciell sammanhallning nir vi alla kommer frdn samma
foretag. Alla vill att det hir projektet ska 16pa vél, att man ska fa positiv
feedback och alla gor sitt yttersta. Sa det &r vl positivt.

A andra sidan for projekten med sig dtaganden som man inte (lingre) ér beredd
att stilla upp pé eftersom man riskerar att bli indragen och avkravd engagemang i
den utstrackning som man inte onskar. Projekten begransar 6verhuvudtaget fri-
heten och de egna mdjligheterna att sjalv bestimma sina arbetstider. Projekten ar
pa sa sitt ett steg tillbaka in 1 den ’landstingsvirld” man en géang lamnat.

Man avsiger sig en viss frihet, det gor man, darfor att avdelningen ska
totalbemannas av oss som dr med i projektet. D& innebir ju det att alla
maste rucka pa sig litet grand, for att det ska finnas bemanning hela tiden.
Jag kan knappast komma till ett projekt och sdga att ”’sa har vill jag jobba”.

Sjdlvbild: 1 torhdllningsséttet ingdr dven en viss sjdlvbild och en syn pa sjuk-
skoterskearbetet overhuvudtaget. Centralt 1 den egna sjilvbilden &ar att man ar
mycket kompetent 1 sin yrkesutovning. Man har varit med lange, man vet vad
man moter och man vet vad man gor. Den kompetens som avses dr med andra
ord en 1 allt vasentligt erfarenhetsbaserad kompetens. Det dr denna praktiska kun-
skap man som bemanningsskoterska anser sig kunna erbjuda avdelningen. Det ér
ocksé den praktiska kunskapen som motiverar att man far en relativt sett hogre
16n som bemanningsskoterska.

Vi tillfor jattemycket ndr vi kommer, for vi har ju i alla fall jobbat sa
mycket lingre som sjukskdterskor &n dom andra. Vi fér viéldigt mycket
fragor frdn unga, litet mindre erfarna kolleger. Dom sédger “ni som har
jobbat sé lange, ni kan vil det har”.
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Att man ser sig sjdlv som erfaren betyder dock inte att man inte kan, vill och
haller pé att utvecklas 1 sitt arbete, tvartom. Man beskriver ofta hur mycket man
lart sig och fortfarande lar sig i arbetet. Men den kunskap man da avser ar fram-
for allt en breddning av erfarenheterna, vilken foljer péa det faktum att man gér pa
olika avdelningar och far méta olika situationer. Man tilldgnar sig nya kunskaper
genom praktik och praktiska erfarenheter snarare dn vidareutbildning och for-
djupning.

Det ar jattekul. Man far blanda och man far se saker som man aldrig far se
annars. Man far bredda sig och anvinda hela sitt register.

Och samma intervju lite lingre fram:

Recepta har nagon fond man kan s6ka pengar ifran, om man vill gd nagon
kurs, dka pa nagot foredrag, eller nagonting. Det stér en ju fritt att gora det,
... om man &r sa lagd.

I: Hur ser du pa den mojligheten d&?

IP: Ja, det ar vél bra att folk kan gora det, om dom é&r roade ... bara jag
slipper (skratt).

I: Du har ingen lust?

IP: Nej. Jag har gitt min utbildning. Jag dr anstilld for att skota mitt jobb,
det ricker sé.

Framtidsplaner: Det héar antyder att man pd det hela taget dr ganska n6jd med
den situation man har. Man arbetar s& mycket man vill, man tjdnar mer och man
bestammer sjdlv over sitt arbete. Genomgdaende for detta forhallningssétt dr ocksa
att framtidsplanerna dr ganska halvhjartade. Man trivs helt enkelt bra pd Recepta
och har egentligen inte nagra planer pé att sluta. Det enda man ar pa det klara
med ndr det géller framtiden &r att man inte skulle vilja gé tillbaka till lands-
tinget.

I: Sa det dr ingenting som skulle kunna fa dig att gé tillbaka till landstinget,
om jag tolkar dig ritt?

IP: Nej.

I: Annat &n om bemanningsforetagen skulle sl igen?

IP: Nej, da skulle jag inte g tillbaka.

I: Vad skulle du gora da?

IP; Ja, det vet jag inte (skratt). Jobba pa en Statoilmack eller nat, kanske
(skratt).

I: Du skulle aldrig gé tillbaka?

IP: Nej, det skulle jag inte gora. Hade inte bemanningsforetagen funnits, dé
hade jag nog inte fortsatt. Det hade jag inte gjort.

Detta forhallningssitt har vi kallat for ”Aldrig mera landstinget”. Anledningen
till det &r som vi sett den stora roll som erfarenheterna fran landstinget spelar i
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hur man ser pé sig sjilv och sitt arbete. Det kanske mest patagliga med detta
forhdllningssétt dr den tydliga uppdelningen av livet 1 ”fére” och “efter” av-
hoppet fran landstinget. Man “bdrjade” inte som bemanningsskoterska, utan man
”lamnade” landstinget. Brytningen med landstinget har inte bara en professionell,
utan framfor allt en existentiell innebord. Det innebér bl.a. att man definierar sin
nuvarande livssituation 1 termer och mot bakgrund av denna brytning. Det
innebdr 1 sin tur att sjdlva brytningen alltid &r nérvarande 1 nuet, samtidigt som
den nuvarande livssituationen kontinuerligt bejakas och rittfardigas genom den.
De erfarenheter man lyfter fram &r hur omskapande och dramatiskt uppbrottet
och fordndringen har varit, samt hur bra man for niarvarande har det. Den slutsats
som dérigenom formedlas &r att det finns all anledning att vara n6jd med det man
har, s lange det nu varar.

I detta skiljer sig det forsta forhallningssattet fran det andra. I det andra for-
hallningsséttet dr det framtiden snarare dn det forflutna som ar den konstitutiva
agenten. Fordndring dr har ndgot man ser fram emot.

Férhallningssdtt 2: "Det hdr passar mig just nu”

Det karakteristiska for detta forhéllningssatt, som framfor allt omfattas av dem
som dr yngre och inte har lika lang yrkeserfarenhet, dr att den nuvarande situa-
tionen endast dr ett steg pa vigen 1 den pagiende yrkeskarridren och i livet ver-
huvudtaget. Man trivs visserligen bra pa Recepta, men dr dnda alltid 6ppen for
forslag.

Jag soker alltid andra jobb. Jag ér aldrig tyst, aldrig kvar pd samma stélle
och jag soker hela tiden nya jobb.

I: Du kommer att fortsdtta med det hir jobbet?
IP: Jaa, gud, ja. Jag har svart att se... fast jag sdger det, man ska inte stinga
nagra dorrar. Dom har ju forsokt att rekrytera en pa olika stillen.

Landstinget: Till skillnad frdn det forra forhallningsséttet ar instéllningen till
landstinget inte lika emotionellt fairgad. Men 1 likhet med det forra forhallnings-
séttet forekommer det flera kritiska synpunkter om landstinget. Kritiken ser dock
annorlunda ut. Om det forra forhéllningssitet innebar att man lyfte fram och
vinde sig mot det organisatoriska kaoset inom landstinget, dr det hir de invanda
och orubbliga rutinerna som uppror. Mojligheterna att delta i och fa till stdind en
utveckling och forédndring av arbetet framstar darfor som begriansade.

Jag jobbade som omvardnadsansvarig pd den hir vardavdelningen for en
viss patientgrupp. Man skulle utforma rutiner f6r ny personal och sé& dar.
Det var jéttekul. Men det var ganska sa trogjobbat. Det skulle vara avsatt tid
dd pa arbetstid for att f4 gora det hir. Men det funkade néstan aldrig. Sa
mycket av den tiden gjorde man pa fritiden. Det hade jag egentligen ingen-
ting emot eftersom arbetet dr en rétt stor del av mig. Men sen blev det
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sddana dir smégrejer och irritationen vaxte. Jag kdnde mig ganska negativt
installd till att ga till jobbet da. Ja, jag var konstant upprord, nej, men jag
kinde mig ritt irriterad.

Den organisatoriska trogheten i landstinget kvéver det engagemang man har 1
arbetet och det intresse man har av att utveckla det. Intervjupersonerna ovan
beskriver detta som ett slag mot den egna personliga utvecklingen. Den odver-
skadliga organisationen erbjuder dessutom sma mojligheter att visa framfotterna
och bli uppskattad efter fortjanst.

Landstingsorganisationen kan dven vara ett hinder for den personliga karriar-
utvecklingen, 1 den meningen att befordringssteg och karridrvédgar ar alltfor be-
griansade och rigida.

Gruppledaruppdrag ér ju nagot som vi inte kan prova inom landstinget. Sa
att jag har kommit ldngre 4n jag skulle ha gjort inom landstinget. Om man
ar inom landstinget sa jobbar du antingen pa avdelningarna eller sa blir du
tillférordnad till bitrddande eller avdelningssjukskoterska eller chefsjuk-
skoterska. Det dr de graderna som finns.

Kritiken mot landstinget ar hér, till skillnad fran i det forra forhallningsséttet, inte
1 forsta hand riktad mot landstinget som arbetsgivare. Kritiken handlar snarare
om den otymplighet och motstdndskraft mot yttre och inre paverkan som foljer
av att landstinget dr en stor och relativt genomreglerad organisation. Detta gor
det svért att rora sig fritt i organisationen, mellan avdelningar och tjénster likvél
som uppat i hierarkien. Landstinget beskrivs déarfor som alltfor forutsdgbart,
byrakratiskt och trikigt. Det 4r med andra ord den organisatoriska stabiliteten
och tillforlitligheten som hér vands till en nackdel.

Varfor man ldmnade landstinget: Men dven om kritiken av landstinget kan finnas
med i bakgrunden nér man anger skélen till att man lamnade landstinget sa foljer
avhoppet inte pé kritiken. Till skillnad frdn det forra forhallningsséttet sa soker
man sig héar ¢/l bemanningsbranschen for att man vill ndgot med de arbetsvillkor
den kan erbjuda. Hér finns en betoning pa framtiden och de mojligheter som
ligger 1 den.

I: Sa du har foredragit visstidsanstillningar framfor tillsvidareanstillning?
IP: Jaa, det har jag gjort. Dels for att jag skulle ha mojligheten att dka ut
och resa. Men ocksa for att litet ldttare kunna byta jobb nér jag kénner att
jag vill prova ndgot annat.

I: Ar du litet ridd for att bli fast?

IP: Jaa, man har 4nda tre manaders uppsédgningstid pa en fast tjanst. Men pa
visstid sd kan du ju ga nir ditt vik dr slut ... eller kanske fa forlangt.
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Ett genomgdende drag i detta forhédllningsséatt dr t ex att man borjat arbeta som
bemanningsskoterska for att helt enkelt kunna arbeta mindre, att inte vara s& upp-
tagen och lést av jobbet.

Jo, men det ar vél sa att man forvéntas jobba s mycket och man forvéntas
lagga ner sa mycket tid pa sitt arbete. Jag dr inte beredd pé det. Jag kidnner
inte att sjukskoterskeyrket ar ett kall for mig. Jag trivs jattebra och jag har
hela tiden varit siker pd vad jag ska bli. Och jag trivs. Jag tycker att det ar
jattekul. Men det dr 4ndé inte sé att jag vill lagga ner hela min sjil pd mitt
yrke. Det har aldrig varit sd. Och jag hoppas att det aldrig blir det heller.

Men hér finns dven en tydlig avsikt att anpassa sina arbetsvillkor till de livsplaner
man for niarvarande har. Det kan da handla om att resa, arbeta med annat, studera
eller dgna sig &t familjen.

Men att borja arbeta som bemanningsskoterska ér inte bara en foljd av en
instrumentell syn pa arbete. Det kan ocksa vara en fas 1 en karridr. Narmare
bestamt en initial fas d4 man inte bestdmt sig for vad man vill &gna sig at, en fas i
vilken man kan skjuta upp de oundvikliga karridrvalen, bida sin tid, se sig om
och bredda sina erfarenheter.

Relationen till avdelningsarbetet: Liksom 1 det forra forhallningssattet finns en
dubbelhet 1 relationen till de avdelningar man arbetar pa. Skillnaden dr att man
hir markerar en tydlig distans gentemot personalen pa avdelningarna.

... fast jag har ju aldrig kidnt ndgot stort behov av att ha en jattenira relation
till mina arbetskamrater, att traffas pa fritiden och sa.

Att man pa detta satt haller sig pa sin kant behover inte betyda att man tar létt pa
eller inte behdver ndgra sociala relationer, tviartom. Det kan ockséa vara att en av-
vaktande social hallning passar in 1 den livssituation man for nérvarande befinner
sig i. Eftersom man betraktar sociala relationer som viktiga och engagerande sa
kravs det att man har tid och mojligheter att bygga upp och underhélla dem. Och
just nu dr andra saker viktigare.

IP: Det ér kul att se andra arbetsplatser. Sant &r intressant. Sen ar det alltid
intressant att triffa nya arbetsgrupper. Men man &r aldrig en 1 génget. Det dr
heller inte min ambition. Jag kinner att jag vill vara litet distanserad.

I: Varfor viljer du den positionen?

IP: Jag vet inte riktigt.

I: Om jag forstar dig ritt, sa var arbetsgruppen viktig for dig tidigare nar du
jobbade 1 landstinget?

IP: Ja, den var jitteviktig. Jag var vildigt social. Men, jag vet inte, just nu
kénns det skont att bara vara dér liksom.
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Ett annat skal till att upprétthélla den sociala distansen som ofta nimns &r att man
inte vill dras in 1 det sociala spel som alltid forekommer pa arbetsplatser.

I: Méanga minniskor upplever att gemenskapen med arbetskamraterna ar
viktig, att fi prata vid kaffebordet och sé vidare, &ven om man kanske inte
ses privat?

IP: Ja, fast det dr vél urkel, alltsa. Jag maste séga att det &r skont att slippa
det. Alltsa, kvinnor 1 all dra, men ibland kan det bli litet vil mycket kiring-
prat.

Den sociala distansen dr dock inte bara en professionell hallning. Det dr ocksa ett
satt att skydda sig sjdlv ndr man skyndar fram genom livet. Genom att inte knyta
an och fastna gér man sig immun mot beroende och saknad.

IP: ... annars ar det létt att man kommer in 1 den hir personalgruppen.

I: Ar det en nackdel?

IP: Ja, litet grann, for det blir ganska jobbigt att bryta upp, nir man ar fardig
med sitt projekt. Man vet att man gjort ett bra arbete och dom vill girna ha
en kvar. Det &r latt att man knyter an for mycket.

Men samtidigt som man haller personalen pd armldngds avstdnd och inte vill bli
indragen i den sociala gemenskapen pa avdelningarna, vill man engagera sig i
avdelningarna som sadana. Man vill kunna paverka och delta i avdelningarnas
utveckling.

Vi ser hér att den relation till avdelningarna som utmairker detta forhallnings-
satt a&r omvant 1 forhdllande till det forra. Medan det forra forhdllningsséttet inne-
bar att man girna involverade sig med personalen pd avdelningarna, men holl sig
borta fran allt engagemang i avdelningarna som sadana, s& haller man hér ett
avstand till personalen, samtidigt som man vill engagera sig 1 utvecklingsarbetet
pa avdelningarna.

Viljan att paverka och komma med idéer gor dven att man trivs i de projekt
som Recepta organiserar pd avdelningarna. Har finns mojligheter att sjélv vara
med och ldgga upp rutiner och planera verksamheten. I projekten finns ocksa
mojligheten att gora det battre dn vad landstinget sjdlv gor det. Projekten ger
dessutom mdjlighet att komma in i avdelningsarbetet lite bédttre. Det blir pa sa
sétt ett larotillfalle och en trygghet for den som &r ovan.

Aterigen ir det inte den sociala gemenskapen och stabiliteten som lockar, utan
mojligheten att kunna arbeta milmedvetet och koncentrerat under en begrinsad
tid. Déarefter kan man ta ledigt eller koppla av pa ordinarie placeringar. Omvax-
lingen 1 arbetsuppgifter, tempo och engagemang framstills som en beloning 1 sig.

I och med att det dr kortare perioder sd har man ju chansen att ge jdrnet
liksom. Att ge allt vad man har. Det har man pa tre manader. Om man ska
jobba ett helt liv pa en arbetsplats, s &r det ju litet skillnad.
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Sjdlvbild: 1 detta forhéllningssatt ingar ocksd en viss sjdlvbild, och liksom 1 det
forra forhéllningssittet ar kompetensen en central ingrediens. Har dr det dock
inte erfarenhet och praktisk kunskap som avses utan spetskompetens och kun-
skaper utdver det vanliga. Det dr ocksa dessa kunskaper som man anser gor be-
manningsskoterskan viardefull for avdelningarna. Hon dr en kompetensinjektion
med vars hjélp avdelningarna kan lyfta sin egen kompetens.

Det finns ju vissa stédllen som &r vildigt mana om att tillvarata min kompe-
tens som jag har sedan tidigare, med mycket specialapparatur och sant som
jag kan. Da far jag vidareutveckla det och utbilda personalen sa att dom ska
kunna fortsdtta och driva det sjdlva sedan. Det &r ju en utvecklingsmdjlighet
for mig.

Att vara kompetent dr hiar detsamma som att hdnga med 1 den professionella och
medicinska utvecklingen. Denna syn pa kompetens antyder ocksé att den kompe-
tensutveckling som krdvs och som man férvéntar sig ér olika utbildningar.

Du fér bra utbildning, du hénger med i utvecklingen, det kommer nya
maskiner hela tiden, forskning och sé& vidare. Du dr mera bekant med allt
det om du gar pd dom hér utbildningarna.

Hér finns det dock en besvikelse pa Recepta och bemanningsyrket 6verhuvud-
taget, som inte tillgodoser mojligheterna till vidareutbildning 1 den utstrickning
man skulle 6nska. De utbildningar som finns inom omrédet dr 1 forsta hand
internutbildningar inom landstinget och darmed tillgdngliga endast for lands-
tingets egen personal.

Nu far jag ndgonting helt nytt, jag far lara mig nat helt nytt. Utan att vara
fast. Jag skall vara pa min nuvarande placering till augusti. Det kinns bra,
for jag har liksom statt still 1 min utveckling sedan jag borjade pa Recepta.
Man far ju inte tillgang till landstingets internutbildningar. Recepta forsoker
visserligen bygga upp négot slags bibliotek, men dir har jag inte hittat
ndgonting som jag kunnat ha nytta av.

Aven hér 4r man utlimnad till sig sjélv.

Jag har skaffat mig den utbildningen sjdlv. Jag har tagit tag i dom perso-

nerna som har hand om den apparaturen och sagt: ’kan inte du utbilda

mig?”.
Framtidsplaner: Karakteristiskt for detta forhallningssétt &r som sagt att fram-
tiden dr oppen och mdjligheterna manga. Att framtiden dr 6ppen betyder dock
inte att den &r oklar. Framtiden ir inte ett vitt fdlt. Den 4r intecknad av en eller
flera framtidsplaner, som visserligen kan vara provisoriska, men som icke desto
mindre har en pétaglig och konkret form. Det kan t ex handla om att jobba
utomlands, studera, byta yrke, flytta till en annan ort eller till ett annat land.
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Inte heller &r man, som var fallet 1 det forra forhallningssattet, brand pa lands-
tinget, tvartom. Den utanfOérposition man har som bemanningsskoterska ar 1 sig
inte ett sjdlvindamal. Den ger snarare mdjlighet att vélja sina arbetsgivare och
arbetsdtaganden efter de villkor som erbjuds och efter vad som passar en just nu.
Man ror sig foljaktligen hela tiden pa en arbetsmarknad 1 ett strategiskt navi-
gerande mellan olika villkor och mojligheter.

Det ér viildigt viktigt att réra sig pA marknaden. Aven om jag jobbar hir pa
heltid s& kommer jag att jobba pa andra héll ocksa. /.../ Om jag ar kvar pa
avdelningen sa far jag naturligtvis mer kunskap inom det neurokirurgiska
omradet. Men om fem, tio ar sé kan jag inte rora mig pd marknaden lidngre.
D4 kan jag bara neurokirurgi. D4 stér jag har hela tiden och rittar mig efter
min arbetsgivare.

Vi har kallat detta forhdllningssétt for ”Det hir passar mig just nu” for att visa pa
det temporéra och villkorliga 1 dess relation till arbetet. Det karakteristiska med
detta forhallningssitt dr den stora roll som framtiden spelar, genom de planer
man har och de planeringar man hela tiden gor for sig sjdlv. Recepta ar i detta
perspektiv en attraktiv arbetsgivare i den mening och i den utstrickning som de
kan erbjuda arbetsvillkor i1 linje med dessa planer och planeringar. Men det-
samma kan dven sdgas om landstinget och andra arbetsgivare pa marknaden. I
detta forhallningssitt ingér nimligen att man inte har nagra kdnslomassiga for-
behéll i valet av arbetsgivare. Inte heller ser man valet som nagot absolut. Valet
av arbete och arbetsgivare dr lika provisoriskt som den kontinuerliga planeringen
av tillvaron.

Vi har hér redovisat vad intervjupersonernas berittelser siger om de organisa-
toriska villkoren for bemanningsskoterskor, villkor som ndrmast kdnnetecknas av
ett institutionellt utanférskap. Detta utanforskap ger en frihet att avgrénsa arbetet
och dirigenom sjdlv definiera sitt forhallningssatt till arbetet och arbetsgivaren.
Vi har beskrivit tvd sddana mer principiella forhéllningssitt. Dessa forhdllnings-
sétt kan karakteriseras som en frihet frdn landstingets hardhjartade konsumtion
av sina anstéllda, respektive en frihet att forverkliga sina livsplaner. Vi har vidare
beskrivit hur dessa forhdllningssitt skiljer sig frdn varandra med avseende paé:
instéllningen till landstinget, skélen till att 1imna landstinget som arbetsgivare till
forman for Recepta, relationen man har till avdelningsarbetet, synen pa sig sjalv
och den kompetens man besitter, samt de planer man har for framtiden. Som en
sammanfattning kan vi sidga att skillnaderna féljer av huruvida det ar det for-
flutna eller framtiden, eller med andra ord, de egna erfarenheterna eller livs-
planerna som é&r den konstitutiva agenten 1 forhallningsséttet. Inte ovéntat Gver-
rensstimmer dessa skillnader ocksd med alder och yrkeserfarenhet.
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Diskussion

Intervjupersonernas beskrivningar av sina arbetsvillkor pekar pa flera forhall-
anden som pa olika sitt karakteriserar den fordndring som sjukskoterskeyrket,
sjukvarden och bemanningsbranschen genomgér. Innan vi gér vidare och ater-
knyter till studiens syfte ska vi kort nimna fyra sddana forhallanden. Dessa kan
formuleras 1 termer av olika skillnader, motsittningar och kontraster.

Ett sddant forhéllande &r motséttningen mellan bemanningsarbetets och om-
vardnadsarbetets villkor. Bemanningsarbetet forutsétter distans, flyktighet och ett
begrdnsat dtagande. Detta star 1 skarp kontrast till omvardnadsarbetet, som av
Daniel Chambliss (1996) har beskrivits 1 termer av nérhet, helhetssyn, ett jamfor-
elsevis grinslost dtagande samt ett personligt engagemang. Chambliss citerar
dven Anselm Strauss pastaende att ”The role of the nurse is profoundly affected
by her obligation to represent continuity of time and place” (ibid, s 66, kursi-
vering 1 orginalet). Bemanningsskoterskornas arbetsvillkor kommer foljaktligen 1
konflikt med sjukskdterskans traditionella roll och identitet. I intervjuerna dyker
denna konflikt upp i1 form av moraliska tvivel, psykologisk ambivalens och social
splittring. Intervjupersonerna beskriver ocksd hur de pé olika sétt och i olika
sammanhang hanterar respektive inte hanterar det motsigelsefulla 1 sina villkor.

Denna motséttning hdnger i sin tur samman med ett annat forhallande som
aterkommer 1 intervjuerna, ndmligen skillnaden mellan bemanningsforetagens
framgéngar och landstingets kris. De flesta av de intervjuade ar vdl medvetna om
att deras privilegierade situation som bemanningsskoterskor ar en direkt foljd av
landstingets besvirliga situation. Flera uttrycker ocksa sin ambivalens infor den
oheliga allians dédr en offentlig vard inte klarar av att fylla sina langsiktiga
ataganden mot patienterna, samhéllet och sina anstéillda utan tvingas betala over-
priser for bemanningsforetagens punktinsatser.

Ett annat forhdllande som framkommer 1 intervjuerna dr den utmaning som
Receptas medvetet matriarkala organisation utgdr till sjukvardens traditionella
och mer patriarkala organisation. I Recepta lyser den formella och traditionella
hierarkien med sin franvaro. Arbetsledningens auktoritet foljer snarast av deras
senioritet. Hogst upp, och med en unik sarstdllning, sitter foretagets VD och
grundare. Hon dr foretagets moder, dess samlande gestalt och ursprungliga driv-
kraft. Bland alla 6vriga anstéllda forsoker man etablera ett slags systerlig kolle-
gialitet. Relationerna beskrivs som personliga, intima och parterna siager sig
girna gd utanfor sina formella dtaganden. Recepta beskrivs som ett hem mer én
en arbetsplats. Hir dr det familjen snarare @n hierarkien som ar den organisato-
riska forebilden. Denna form beskrivs ocksa genomgaende i uppskattande orda-
lag av intervjupersonerna, sdrskilt nér den kontrasteras mot landstingets.

Ytterligare en kontrast som kommer fram 1 intervjuerna ar den mellan olika
forhallningssétt till arbetet. Kontrasten blir extra tydlig i sjdlva valet att arbeta for
Recepta. I det ena fallet innebar valet ett dramatiskt men enskilt byte av en
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ovillkorlig lojalitet mot en annan. Sjukskdterskorna byter sé att sédga ut den ovill-
korliga lojaliteten mot sin traditionella yrkesroll mot en lika ovillkorlig lojalitet
mot det familjdra Recepta. I det andra fallet dr det ett naturligt val till foljd av en
mer principiell otrohet gentemot allt vad arbetsgivare och traditioner heter, samt
en motsvarande lojalitet mot sig sjdlv och den egna karridren. I materialet repre-
senterar denna skillnad ocksa en aldersskillnad. Skillnaden skulle vi foljaktligen
kunna forklara som en mdjlig varderingsforskjutning i forhdllande till sjuk-
skoterskearbetet, yrkesrollen och den egna identiteten.

Alla dessa skillnader, motsittningar och kontraster dr 1 sig intressanta och vl
virda att folja upp pda ett utforligare sétt. Att gora det skulle dock ténja vil
mycket pa det uppstéllda syftet, rapportens omfang och forfattarnas kapacitet. I
det foljande ska vi darfor begréinsa oss till att ta upp de mgjligheter till kontroll
som bemanningsarbetet erbjuder.

Villkor och valméjligheter

Ett grundliggande villkor for bemanningsskoterskorna var som sagt att de
saknade en given arbetsplats. I traditionella arbeten utgér arbetsplatsen sjdlva
centrum for arbetet. Dar utfor man sitt arbete, har sin arbetsmiljo, traffar sina
arbetskamrater, planerar och administrerar sitt arbete. Har har man dven sin
arbetsgivare. Arbetsplatsen blir dirmed den givna utgangspunkten for arbetet och
den som utfor det. S& var inte fallet for bemanningsskoterskorna. De intervjuade
bemanningsskoterskornas arbete var istéllet knutet till tvé skilda organisationer,
Recepta och Stockholms Lans Landsting, organisationer som &r saval geografiskt
och tidsmaéssigt som socialt och administrativt dtskilda. Dessa étskillnader hade
olika praktiska konsekvenser och kunde, som vi sag, ge upphov till olika problem
och ambivalenta situationer. Recepta bidrog ytterligare till denna &tskillnad
genom att formedla en bild av foretaget som medvetet kontrasterade mot lands-
tinget. Det direkta syftet med kontrasteringen var givetvis att géra bemannings-
skoterskorna medvetna om de viarden foretaget representerade samt att f4 dem att
identifiera sig med foretaget. Dessa varden kan 1 allt visentligt sammanfattas 1
termer av professionalitet, flexibilitet och lojalitet. Bemanningsskoterskornas
mojligheter att realisera dessa véirden var dock begrinsade. De forvantningar som
de formedlade viardena véckte krockade emellandt med landstingets prosaiska
krav pd att hdlla den 16pande verksamheten flytande, med patienternas behov av
kontinuitet och personligt engagemang samt med de egna behoven av trygghet
och social forankring. Genom att lyfta fram de egna virderingarna som en
markering gentemot landstinget bidrog Recepta till att ytterligare polarisera de
bada organisationerna.

Atskillnaden av Recepta och landstinget innebar att bemanningsskdterskornas
arbete forlades till flera platser. Hos Recepta hade man sin arbetsgivare samt de
som administrerade det egna arbetet. Ibland kunde man hir dven tréffa kollegor
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som var 1 samma situation som man sjdlv. P4 landstingets avdelningar daremot
motte man patienterna och gjorde det man var utbildad for. Hiar fanns ockséd de
som planerade och ansvarade for den vard man sjilv utférde. Hir trdffade man
dven sina arbetskamrater, de som man arbetade tillsammans med. En f6ljd av
denna uppdelning var att platsen for arbetet blev oklar eller t o m franvarande. De
som betraktade Recepta som sin arbetsplats gick dit for att traffa kollegor och
umgas. Problemet var dock att de som bemanningsskoterskor inte var en del av
det arbete som utfordes pa kontoret. Hur varmt de dn vilkomnades av kontors-
personalen, gick det inte att komma ifrén att de endast var besokare pé arbets-
platsen. De som ddremot betraktade landstingets avdelningar som sin arbetsplats
kunde pad motsvarande sétt konstatera att hur mycket de dn umgicks med den
ordinarie personalen, var de sjidlva och deras arbete inte en del av personalens
vardagliga ordning. De arbetade under andra villkor och virderades efter annor-
lunda kriterier.

Nar arbetet pd det hdr sittet inte har ndgon given plats blir den som utfor
arbetet hemlds. Denna hemloshet aterkommer ofta och pd olika sétt i inter-
vjuerna. De intervjuade beskriver t ex att de saknar den sociala gemenskapen pé
avdelningarna, alternativt hur de som utanforstdende dnda lyckas uppritthalla,
aterskapa eller kompensera for den. Andra beskriver hur skont det &r att dntligen
slippa engagera sig i en sddan gemenskap. Hemlosheten avser heller inte bara ett
socialt utanforskap, utan dven ett organisatoriskt. Flera intervjuade beskriver t ex
att de inte tillats deltaga i utvecklingsarbetet pa avdelningarna eller att de inte blir
tagna pa allvar nir de forsoker. Vi moter ockséd den alternativa uppfattningen att
de med hénvisning till sitt utanforskap nu édntligen slipper involvera sig 1 avdel-
ningarnas utvecklingsarbete. Vissa beklagar alltsd utanforskapet medan andra
bejakar det. Ytterligare andra beklagar delar av utanforskapet samtidigt som de
bejakar andra delar och vice versa. Men dven om det inte finns ett gemensamt
forhéllningssatt till det s& dr utanforskapet som sddant en genomgéende erfaren-
het bland de intervjuade.

Detta utanforskap skapar en distans till arbetet som sjukskdterskor annars inte
upplever sirskilt ofta. Det traditionella sjukskoterskearbetet dr, vilket manga
vittnar om, ett absorberande arbete med 1 det nirmaste grinsldsa forvantningar.
Det finns t ex inga granser for hur mycket, hur ofta och pé vilka tider man for-
véntas jobba. Inte heller for hur manga uppgifter man aléggs, eller hur tillginglig,
ansvarstagande och lojal man forvéntas vara. Dessa forvantningar kommer fran
alla héll, frdn patienter och anhdriga, fran chefer och administratorer, fran
politiker och medborgare, samt inte minst frdn sjukskoterskorna sjdlva. Att {or-
sOka leva upp till alla dessa forviantningar beskrivs som en fullstindigt omdgjlig
uppgift, vilket snarast leder till att man blir 6vervildigad, uppslukad och utbriand.
Flera av de intervjuade beskriver hur de som fast anstéllda i landstinget ként sig
urlakade, gratfardiga, frustrerade och fortvivlade efter arbetsdagens slut. De
tyckte sig inte kunna gora ett bra arbete och kunde inte sta for den vérd de gav.
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Som bemanningsskoterska didremot &r man inte direkt involverad 1 avdelnings-
arbetet och har diarfor andra mojligheter att sortera och prioritera bland alla for-
vantningarna. Man forvéntas sjdlv vilja hur mycket, hur ofta och pa vilka tider
man vill arbeta. Man forvéntas redovisa sina kvalifikationer och onskemal om
arbetsplatser och arbetsuppgifter. Som bemanningsskoterska tvingas man ocksa
begrinsa sitt ansvarstagande inom ramen for det enskilda uppdraget. Inte heller
ar man bunden av samma lojaliteter som de fast anstillda pa en avdelning. Utan-
forskapet ger med andra ord flera mojligheter att begrinsa de grianslosa forvént-
ningarna, trots att man ofta arbetar lika mycket som nédr man var fast anstélld,
ibland t 0 m mer. Trots att man arbetar med samma klientel som tidigare och inte
sd sdllan pd avdelningar med svara personal- och ledningsproblem, har man
genom sitt utanforskap foljaktligen helt andra mdojligheter att formulera en
realistisk uppgift for sig, som trots allt &r mdjlig att utfora pa ett bra sétt.

Men de olika mgjligheterna att vilja och att avgrinsa arbetet erbjuder inte bara
ett forsvar mot de grinslosa krav som sjukskoterskearbetet stiller. De erbjuder
framfor allt en mojlighet att anpassa arbetet till sina egna dnskemal. Nér darfor
bemanningsskoterskorna avgriansar arbetet genom att vélja arbetstider, arbets-
platser, arbetsuppgifter eller arbetskamrater gor de inte alla samma avgransning.
Var och en avgrinsar arbetet efter sitt tycke. Var och en foljer sina egna prin-
ciper. I bemanningsskoterskornas berattelser kunde vi som redan ndmnts urskilja
tva olika sddana principer. Dessa principer har karaktiren av allminna, men
véigledande forhéllningssitt till arbetet och sig sjélv.

Det forsta forhallningssdttet innebér att de val man gor som bemannings-
skoterska genomgéende relateras till de tidigare val och erfarenheter man gjort i
sitt arbete som fast anstélld inom landstinget. Det dr ocksé sjdlva brytningen med
landstinget som utmirker forhéllningssittet. Man sokte sig med andra ord inte till
bemanningsbranschen utan man “ldmnade” landstinget. Ddrmed kom man ocksa
att prioritera de mojligheter 1 arbetet som den fasta anstédllningen 1 landstinget
inte medgav. Man tar t ex ut den hogre 16nen 1 6kad ledighet, viljer bort utveck-
lingsarbete, administration och utbildning till formén for socialt umgiange och
praktiskt patientarbete, lutar sig pd sin erfarenhet och bryr sig inte sdrskilt om
nya utmaningar. Sjdlva mdjligheten att vilja nir, var, hur och varfér man ska
arbeta framhalls 6verhuvudtaget som ett sjdlvindamal.

I det andra forhallningsséttet relateras de nuvarande valen hela tiden till fram-
tida mojligheter pa arbetsmarknaden. Har dr det framtiden snarare én det for-
flutna som dr den konstitutiva agenten. Framtiden r 1 sin tur intecknad av olika
mer eller mindre konkreta, men provisoriska planer. Man har ocksa valt be-
manningsbranschen for att den for ndrvarande kan erbjuda arbetsvillkor som ér 1
linje med de egna framtidsplanerna. Man arbetar t ex mycket och intensivt for att
”fa 1thop” pengar; prioriterar gdrna utvecklingsarbete, utbildning och nya ut-
maningar framfor socialt umgéinge och rutinarbete, betonar vikten av spets-
kompetens och vill inte vara 1ast av jobbet. Man kan dock mycket vil tinka sig
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att arbeta for landstinget om och nér arbetsvillkoren eller framtidsplanerna for-
andras.

Det faktum att bemanningsskoterskorna stir utanfér den organisation i vilken
de arbetar dr som vi ser en forutsdttning for deras mojligheter att vilja sina
arbetsvillkor. Men att std utanfér en organisation dr, med en viss forenkling, det-
samma som att befinna sig pa en arbetsmarknad. Det dr ocksd som en aktor pa
arbetsmarknaden man gor sina val. P4 arbetsmarknaden 4r det inte det enskilda
valet av arbetsvillkor som ar avgérande. Har maste valen istéllet forstas 1 for-
hallande till andra val. P4 en arbetsmarknad ar det darfor de principer efter vilka
man viljer som konstituerar den relation man har till sitt arbete. Den kontroll
man har 6ver arbetet foljer med andra ord av den strategi man har for valet av
arbete och arbetsvillkor. De val man gor och den kontroll man darigenom utdvar
syftar da inte till att padverka och fordndra arbetsvillkoren 1 sig utan till att an-
passa arbetet till sig sjalv.

Men eftersom man stér utanfor och inte har nagot inflytande pa arbetsplatserna
sd har man sma mdjligheter att anpassa de enskilda uppdragen till sig sjdlv. Den
mojlighet man har ligger istillet 1 sjdlva valet av uppdrag. Genom att vilja de
uppdrag som passar och vélja bort de uppdrag som inte passar, kan man anpassa
arbetet till sig sjélv och i den meningen {4 kontroll dver arbetet. Man skaffar sig
foljaktligen ett kontroll Gver arbetet genom att ’rosta med fotterna”.

Exit/Voice

En sadan kontrollstrategi brukar, med Albert Hirschmans klassiska terminologi,
kallas for exit (Hirschman, 1970). Med exit menas att man helt enkelt véljer bort
(och lamnar) en produkt, en aktie, ett foretag, en organisation eller t o m ett land
till formén for ett annat. Detta dr den rationella reaktionen pa missndje nir det
finns konkurrerande alternativ som det édr enkelt att byta till, vilket det antas gora
pa en fungerande marknad. Reaktionen forutsitter vidare att missndjet 4r omedel-
bart, tydligt, 1att atgéardat, att individen &r suverén 1 sitt beslut samt att hon inte
har nagon speciell relation till det hon ldmnar, eller som ekonomer brukar
uttrycka det: att beslutsfattaren &r rationell, informationen fullstdndig och trans-
aktionskostnaderna forsumbara. Exit forkroppsligas med andra ord 1 den perfekta
konsumenten. Enligt Hirschman ar ocksa exit den strategi som traditionellt har
aberopats och favoriserats bland ekonomer.

De ovan ndmnda forutsidttningarna foreligger dock inte alltid. Ibland &r det
darfor rationellt att vara kvar och forsoka fordndra situationen istéllet for att
lamna den. I demokratiska ldnder forutsitts t.ex. medborgarna forsoka péaverka
den politik som fors, genom att rosta, protestera, vidja, argumentera, gora mot-
stdnd etc istédllet for att bara vinda den ryggen. Inom politiken har man, enligt
Hirschman, ocksd traditionellt &beropat och forordat mdjligheten att gora sin rost
hord som en reaktion pd missndje. En sddan reaktion brukar, aterigen med
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Hirschmans terminologi, kallas for voice. Voice dr en strategi som ménniskor tar
till nir de pa ett eller annat sitt dr beroende av det de adr missndjd med. Det dr
ocksé en strategi som implicerar ett hopp om forbéttring. Men det kan dven inne-
bira att det inte finns ndgra riktiga alternativ att gé till. Det dr vidare en strategi
som manniskor tar till ndr forfallet och medvetenheten om det okar gradvis. An-
viandandet av voice forandrar ju inte mojligheten att 1 ett senare skede ta till exiz,
medan exit ddremot utesluter alla fortsatta mojligheter till voice (ibid, s 37).

Viér relation till arbetet har traditionellt varit sddan att vi maste betrakta den
som en beroenderelation. Vi har inte bara identifierat oss med arbetet och var
position pd arbetsmarknaden genom skri-, bransch- och klassmedvetande, hela
vart valfardssystem ar uppbyggt kring det. I Sverige bygger den sociala fordel-
ningspolitiken, arbetslagstiftningen liksom den dominerande politiska dimen-
sionen pd att vi har en fast relation till arbetet. Vi dr foljaktligen bundna till vart
arbete pa fler sitt &n genom vara egna val. Den reaktion pa missndje som
traditionellt forviantas 1 arbetslivet ar darfor att gora sin rost hord 1 syfte att
forandra det man dr missndjd med (voice). Vigarna for att paverka och fordndra
arbetet dr ocksa vil institutionaliserade genom olika fortroendemannaskap, med-
bestimmandeformer, fackligt inflytande och demokratiska ledarskap. De traditio-
nella vigarna for att fordndra arbetslivet &r med andra ord indirekta. Vi paverkar
vart arbete, var arbetsmiljo, véra relationer till chefer och arbetskamrater och
vara anstéllningsvillkor indirekt via kollektiva forhandlingar, generella avtal,
lagar och forordningar. Det betyder ocksd att det inte dr vara egna preferenser
som ligger till grund for fordndringarna utan samhéllets gemensamma. Dessa
preferenser ar foljaktligen av mer idealiserad och allmén karaktir, av typen jam-
likhet, inflytande och hélsa. Vi ser alltsd att bdde vdgarna for att forandra arbetet
liksom skalen till att gora det dr vil utstakade, for att inte sdga pabjudna.

Sedan ett par artionden tillbaka &r dock var relation till arbetet stadd i for-
andring. Det skra-, bransch- och klassmedvetande som dominerat och styrt livet
har eller haller pa att luckras upp. En bakgrund till det ar att arbetets och arbets-
marknadens villkor har fordndrats och blivit allt mer heterogena (Magnusson,
1999; SOU, 1999:69). En annan ir att var relation till arbetslivet och valfards-
samhdllet 1 allt storre utstrackning styrs av personliga livsstilsval och konsum-
tionsmoOnster (Bauman, 1998; Inglehart, 1990). Missnojet med det institutio-
naliserade inflytandet har ocksa okat i omfattning och styrka. Fackforeningar och
vilfardsstat far allt mindre att sdga till om 1 den fordnderliga och globaliserade
varld som vixer fram (Castells, 1997; Hyman, 1994), samtidigt som de fér allt
svérare att administrera och effektuera den méangfald av krav och preferenser som
de alltmer diversifierade medlemmarna respektive medborgarna forutsétter
(Sverke & Hellgren, 2002). Dessa véljer istéllet andra vigar for att uttrycka
missndje och fa inflytande. Det kan handla om allt frdn nya institutionaliserade
intresseformeringar till utomparlamentariska aktioner. Men det kan ocksa handla
om att ta saken 1 egna hinder och att ga sin egen vég (Petersson m fl, 1989).
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Niér var relation till arbetet inte ldngre omfattas av traditionella och institu-
tionella bindningar pad samma sétt som tidigare framstar inte heller mojligheterna
att skaffa sig inflytande 6ver arbetet genom att gora sin rost hord (voice) som lika
sjdlvklar. Om arbetsmarknaden &r god och dér finns “konkurrerande alternativ
som det ar enkelt att byta till”, s& kommer rimligen mojligheten att kontrollera
sina arbetsvillkor genom att helt enkelt byta arbete (exit) att te sig alltmer
attraktiv. Att sluta sitt arbete for att man 1 ndgot avseende dr missndjd med det
blir da allt normalare (Eriksson, 1991), och problemen till f6ljd av att man inte
gor det blir allt allvarligare (Aronsson & Goransson, 1997; Aronsson m fl 2000).

Det ar ocksé hér vi hittar den kontroll 6ver arbetet som bemanningsbranschen
erbjuder. Det &dr inte en kontroll genom vilken man péverkar och fordndrar
arbetet. Det ar istdllet en kontroll genom vilken man bestimmer vad det dr man
vill med arbetet. Den kontroll man dédrigenom skaffar sig har déarfor ingenting
med traditionellt inflytande att géra. Den é&r istillet personlig och begrinsad till
och av de egna preferenserna. Det innebdr att man ger upp sina traditionella
mojligheter till inflytande, och med det alla ambitioner att fordndra arbetet till det
battre. Men genom att ge upp det gemensamma inflytandet 6kar man samtidigt
den personliga kontrollen 6ver arbetet. Den personliga kontrollen dr mer direkt
och mer fullstindig &n ett gemensamt inflytande nagonsin kan bli. Den kraver
ingen social hdnsyn, inga ursékter, inga argument och inga offentliga stillnings-
taganden. Den ar kort sagt den perfekta konsumentens suveridna kontroll over sin
egen konsumtion.
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Sammanfattning

Aven om bemanningsbranschen &r relativt vilreglerad s& har dess utveckling
inneburit en fordndring mot mer marknadsmassiga villkor 1 arbetslivet. Forsk-
ningen om bemanningsbranschen pekar ocksa pé den dkade osékerhet som det
innebdr for personalen. Villkoren i branschen ser dock vildigt olika ut. For dem
som inte kan konkurrera om jobben minskar férmagan att kontrollera sina arbets-
villkor. For dem som dédremot &r attraktiva pa arbetsmarknaden Gppnas nya
mojligheter till kontroll. En studie av bemanningsskdterskor visar att arbetet
visserligen innebir ett organiserat utanforskap. Men detta utanforskap ger sam-
tidigt en distans till arbetet som medfor 6kade mojligheter att vilja sina arbets-
villkor och ddrigenom forma sitt arbete. Dessa mdjligheter manifesterar sig 1
olika sétt att definiera sitt forhdllningssatt till arbetet. Studien identifierar tva
sadana och med alder sammanfallande forhallningssitt. Den slutsats som dras av
studien &r att &ven om bemanningspersonalen genom sitt utanforskap forlorar det
praktiska inflytandet pa arbetsplatsen s& kan de som, likt sjukskdterskorna, ar
attraktiva pd arbetsmarknaden fa 6kade mojligheter att vélja eller vilja bort
arbetsplatser som passar respektive inte passar det egna forhallningssattet till
arbetet.
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Abstract

Even if the temporary and staffing industry is relatively well regulated in Europe
the establishing of it involves a shift towards more market like conditions in
working life. Research also points to the ensuing insecurity of workers both in
the temporary and staffing industry itself and in the industries employing them.
However, the working conditions within the industry vary considerably. Those
who cannot compete for jobs do not have the same capabilities to control their
own working conditions as those who can compete. What’s more, for those who
are attractive to the market new opportunities for control will arise as a conse-
quence of the increased market adjustment. A study of staffing nurses shows that
even if being an outsider is an essential part of their work, this dissociation
entails increased opportunities to choose their working conditions and, thus, to
shape their work. These opportunities manifested themselves in different ways to
define their approach towards work. The study identifies two different and age
related approaches. The conclusion drawn from the study is that even if the
temporary worker, through their dissociation, looses their influence at the
working site, they can if they, like the nurses, are attractive to their labour market
make up for this loss with their increased opportunity to choose work sites
suitable to their personal approach towards work.
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