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Upplevd anstallningsbarhet
som ett uttryck for "det
goda arbetet” i dagens

arbetsliv — ett exempel fran
bemanningsbranschen

Hannes Kantelius

Inledning

I detta kapitel vill jag forsoka ge en bild av hur ett passionerat eller ett exploate-
rande arbete kan gestaltas i dagens arbetsliv. Genom ett konkret exempel fran in-
hyrda montdrers vardag vid tre svenska verkstadsforetag, vill jag visa hur det
goda arbetet, eller franvaron av det goda arbetet, kan ses som metaforer eller ut-
tryck for passion eller exploatering. Det blir dd dven nddvéndigt att forsoka visa
hur passion och exploatering kan forstas i forhallande till det som ofta bendmns
som “det nya” arbetslivet, dir bl.a. bemanningsbranschen ses som en ny forete-
else.

Alltsedan 1970-talet har vérlden och arbetslivet féréndrats i en omfattning och
takt som fa kunde forutse. En 6kad global konkurrens har medfort att arbetsgi-
vare 1 allt hogre grad 4r i behov av eller efterfragar en flexibel arbetskraft, som
kan anpassas efter behov (Allvin et al 2006; Furdker et al 2007; Rubery 2005).
Effekterna av globaliseringen som lyfts fram av olika forskningsomraden, 4r en
okad individualisering dér fler personer har tidsbegrénsade anstillningar och en
minskad anstéllningstrygghet, dér individen sjdlv maste ta ett storre ansvar och
dar en okad otrygghet kan oka risken for stressrelaterad ohélsa (Allvin et al
20006; Castels 1996; 2000; Kalleberg 2009; Naswall et al 2008). Ett framtidssce-
nario &r att de personer som inte kan anpassa sig och vidareutveckla sig for att
kunna ta de jobb som finns att tillga, riskerar att bli umbérliga och slas ut fran
arbetsmarknaden (Castells 1996; 2000).

I ett mer individualiserat och rorligt arbetsliv blir dérfor individers an-
stillningsbarhet en viktig personlig egenskap som individen sjidlv ansvarar for
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(Garsten et al 2004). Anstillningsbarhet handlar enligt Berntson (2008) om hur
individen upplever sina resurser och sina mdjligheter att skaffa sig en anstill-
ning, dér resurserna exempelvis kan vara kunskap om arbetsmarknaden, kontakt-
nit med tdnkbara arbetsgivare, formell skolutbildning eller kompetensutveckling
i arbetet. En hog upplevd anstéllningsbarhet har en positiv och stirkande inver-
kan pé kénslan av trygghet och kontroll i ett alltmer rorligt arbetsliv, d&ven om ar-
betsmarknadsfaktorer s& som arbetsloshet och konjunktur ocksa har betydelse for
den upplevda anstillningsbarheten (Berntson 2008).

For att konkret méta dessa i viss man motstridiga krav pa en rorlig men an-
stillningsbar arbetskraft, har det i diskussionen pd EU-niva uppkommit en rela-
tivt omtvistad arbetsmarknadsmodell som kallas for flexicurity. Modellen finns
redan i Danmark och malet &r att skapa en arbetsmarknad som kombinerar flexi-
bilitet &t arbetsgivarna och trygghet &t arbetstagarna (for oversikter se Muffels
2008; Jorgensen & Kongshej 2007). Flexibiliteten innebér att arbetsgivare en-
klare ska kunna anstélla och sdga upp arbetstagare, samtidigt som samhéllet sor-
jer for arbetstagarnas ekonomiska trygghet och langsiktiga anstillningsbarhet. Ur
ett flexicurity-perspektiv blir det avgorande att samhillet via en aktiv arbets-
marknadspolitik stoder de personer vars kompetens inte langre &r efterfragad, sa
dessa personer aterigen blir anstillningsbara.

Anstillningsbarhet &r ett begrepp som fétt faste i den svenska arbetsmarknads-
forskningen, men ocksé i diskussionen kring hdgre utbildning och arbetsmark-
nadspolitik, och kommer med stor sannolikhet f& &n stdrre betydelse framgent
(Berglund & Fejes 2009; Garsten et al 2011). Jag kommer ga lite djupare in i an-
stdllningsbarheten senare, men det dr ocksé viktigt att podngtera att en persons
anstéllningsbarhet kan stérkas pé olika sitt, bland annat via utvecklande arbets-
uppgifter eller det goda arbetet. Diskussionen om anstdllningsbarhet har dock
manga ganger forts pa en overgripande samhalls- eller arbetsmarknadsniva, som
i fallet med flexicurity, utan att ndrmare specificera eller diskutera hur ett arbets-
liv som forser arbetstagarna med en hdg anstillningsbarhet maste gestalta sig i
anstélldas vardag. Fragan &r hur ett rorligt och flexibelt arbetsliv ska kunna skapa
goda forutséttningar for att utveckla arbetskraftens anstéllningsbarhet.

Jan Karlsson ger i sitt kapitel en bakgrund om hur debatten om passion och
exploatering i arbetslivet tett sig. Diskussionerna har ménga ganger rort huruvida
l6nearbetet dr en exploatering av ménniskor mot en alltfor lag 16n, eller som ett
sdtt for fria arbetare att sjdlva vélja vem de vill sélja sin arbetskraft till. En rela-
tivt vedertagen uppfattning &r att anstdllda i moderna organisationer och i arbets-
livet styrs och motiveras huvudsakligen genom den 16n de erbjuds (Etzioni
1975). De senaste decennierna har det blivit allt vanligare att arbetsgivare dven
arbetar med sin foretagskultur eller viardegrund, som ett sitt att skapa passion-
erade och engagerade medarbetare (Alvesson 2001; Trollestad 2000). Detta kan i
manga fall lyckas for att fa enskilda medarbetare att kéinna en hogre tillhoérighet
och engagemang, men i botten finns dnd4 alltsomoftast den byrékratiskt styrda
organisationen med sitt regelverk, interna stridigheter och sin befilsordning
(Kunda 2006; Porsfelt 2001).

For mitt resonemang om passion och exploatering i arbetet, vill jag ldmna 16-
nefragan och istéllet utgd fran de anstilldas arbetsforhéllanden och dé framst ut-
vecklingsmdjligheter i arbetet. Denna diskussion &r pa intet sitt ny, utan har i
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Sverige forts i flera decennier under parollen ”det goda arbetet”. Det dr ur denna
diskussion som passion i arbetet kan konkretiseras och fa en mer fast form.

Under 80-talet drev Svenska metallindustriarbetarforbundet (numera IF Me-
tall) en diskussion med mél om “det goda arbetet” for alla (Johansson & Abra-
hamsson 2007). Synen pa det goda arbetet byggde mycket pa den sociotekniska
forskning som bl a Thorsrud och Emery (1969:20) bedrev i Norge och som ut-
gick fran sex psykologiska krav eller behov som arbetet ska tillgodose, vilket kan
sdgas vara arbetets kvalitativa innehall:

1. Behov av ett innehall i arbetet som kraver nagot utdver ren uthallig-
het, och som innebiér ett visst minimum av variation dven om detta
inte nddvandigtvis betyder att det stindigt skall ske nagot nytt.

2. Behov av att kunna /dra nagot i arbetet och att kunna fortsitta att léra.

3. Behov av att kunna fatta beslut, dtminstone inom ett avgrinsat om-
rade som den enskilde kan kalla sitt eget.

4. Behov av anseende, dtminstone en viss grad av medmdnsklig forstd-
else och respekt pa arbetsplatsen.

5. Behov av att se summanhanget mellan arbetet och omvdrlden, at-
minstone sa att man kan se en viss overensstimmelse mellan det man
utfor i arbetet och det som betraktas som nyttigt och vardefullt.

6. Behov av att se att arbetet kan forenas med framtidsférhoppningar
utan att dessa nédvindigtvis maste innefatta befordran.

Med utgangspunkt i bl a dessa “objektiva” forutsittningar for det goda arbetet ut-
fordes en del omtalade studier av exempelvis Gardell (1976) med maél att finna
och utveckla goda arbeten. Ett viktigt argument som fordes fram av grundat pa
dessa studier, & minniskan som sambhéllsvarelse dér arbete och Gvrigt liv ar
sammankopplat (Gardell 1976:144):

Det gar som regel inte att upprdtthdlla idén om att det som brister
i ett avseende, t.ex. arbetet, kan kompenseras inom ett annat livs-
omrdde. Om arbetslivets organisation framtvingar passivitet och
isolering far vi en tendens till passivitet och isolering ocksa utan-
for arbetet. Det forefaller inte vara mdjligt att uppnd bra forhdl-
landen med mindre dn att villkoren inom olika sektorer paverkas
samtidigt och utifran en helhetssyn pd médnniskan som samhdllsva-
relse, dir egeninflytande och gemenskap med andra mdnniskor dr
centrala virden.

Det som kom att prigla diskussionen och sedermera splittringen mellan SAF och
LO i denna fraga, var hur det goda arbetet skulle forverkligas samtidigt som
svenska foretag skulle forbli konkurrenskraftiga pa en alltmer internationell och
global marknad (Johansson & Abrahamsson 2007). Detta &r en diskussion som
andra mer initierade och kunniga personer fort och som jag dérfor lamnar dér-
hén. Johansson och Abrahamsson (2007) forsoker dock utveckla eller komplet-
tera socioteknikens utgdngspunkter utifran de trender de kan se i dagens arbets-
liv, framst i industrin. Forfattarna gor sitt tillagg till de sex punkterna ovan, och

144



de som ligger ndrmast min egen diskussion &r foljande (Johansson & Abrahams-
son 2007:71-2):

7. Arbetet ska innehalla utveckling och ett kontinuerligt 1drande
8. Arbetet ska ske i en god och séker arbetsmiljo
9. Arbetet ska vara forenat med en trygghet i anstillningen

De ovanstaende totalt nio punkter dr formodligen sa néra vi kan komma en mer
idealtypisk operationalisering av hur ett passionerat arbete kan gestalta sig, och
som dven gér att knyta till Gardells (1976) tankar om ménniskan som samhélls-
varelse. Parallellt med diskussionen pa 1970-talet om arbetets innehall, pagick
och utvecklades forskning kring arbetsorganisation, arbetsmiljé och arbetsrelate-
rad ohilsa. Fokus kom dock att bli mer pa arbetssituationen i sig och helhetssy-
nen pad ménniskan som samhéllsvarelse fick i viss méan sta tillbaka, nédr nya
forskningsresultat visade hur arbetet i sig kan skapa stress och ohélsa. Ur detta
synsitt kom exploatering i arbetet mer att likstdllas med fysisk och psykisk
ohilsa.

Mest framgéangsrik for denna tidsperiod &r amerikanen Karaseks forskningsre-
sultat (1979) som i kombination med den svenska ldkaren Tores Theorell ledde
fram till en banbrytande modell for att forstd och maéta stress i arbetet (Karasek &
Theorell 1990). Forhoppningen var att béttre arbeten ocksa skulle leda till ett
béttre samhélle, dar forhoppningen stod till att de vetenskapliga bevis man pre-
senterat skulle fa faste i samhéllsdebatten (Karasek & Theorell 1990, kap 9-10).
Forandringarna som skett i samhaéllet och arbetslivet sedan dess, har dock med-
fort att uppmarksamheten ater breddats till att omfatta personens hela liv och
dven anstillningsbarhet. Anstdllningsbarheten ser jag som det kitt som ska halla
kvar arbetstagare i arbetslivet, men ockséd som det smorjmedel som gor att en
mer rorlig arbetsmarknad fungerar och inte leder till utslagning och segmente-
ring.

Begreppet anstéllningsbarhet kan linka samman socioteknikens psykologiska
krav pa arbetet, samhillets krav pa en hog sysselsittningsgrad och arbetsgivarnas
krav pa en flexibel arbetskraft. Fugate et al (2004) argumenterar for att anstéll-
ningsbarhet ska ses som ett psykosocialt fenomen, som innebdr att individer
maste “acquire the knowledge, skills, abilities, and other characteristics
(KSAOs) valued by current and prospective employers”. For att illustrera sin ar-
gumentation har Fugate et al (2004) tagit fram en heuristisk modell enligt figuren
nedan.
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Figur 1. Heuristisk modell. Kdlla: Fugate et al 2004:19.

Den forsta dimensionen, personlig anpassningsforméga, hénvisar till en persons
vilja och forméga att fordndra beteenden, kénslor och tankar efter samhaillets
krav. Da kan karridrforandringar ses som en mdjlighet och utmaning istillet for
ett hot. Den andra dimensionen, karridridentitet, avser hur individen definierar
sig sjilv i karriirsammanhang. Det handlar dels om det personen gjort och varit
tidigare, dels det personen gor och &r idag och hur det forflutna kan hjélpa ens
vég in i framtiden. Detta kan beskrivas som en ’kognitiv kompass” som anvénds
till att navigera mellan olika karridirmojligheter och okar individens motivation
till anstéllningsbarhet. Den tredje dimensionen bestar av det méanskliga och soci-
ala kapitalet. Det ménskliga kapitalet omfattar de individbundna variabler som
kan paverka en persons avancemang. Detta inkluderar utbildning, arbetslivserfa-
renhet, 6vning, fardigheter, och kunskaper, dvs de KSAO:s som ndmndes ovan.
Socialt kapital &r det nitverk en individ har som kan hjdlpa henne till nya arbe-
ten. Genom att arbetsgivare och stat investerar i kontinuerligt ldrande, kan perso-
ner utveckla sitt méanskliga kapital och didrmed 6ka sin anstillningsbarhet. Men
en persons anstillningsbarhet i en allt rorligare arbetsmarknad &r i hog grad av-
hingigt individbundna komponenter som samhillet inte enkelt kan paverka eller
starka.

En hog anstillningsbarhet torde alltsa kunna ses som ett mojligt resultat av det
goda arbetet som uppfyller socioteknikens punkter ovan. En hdg anstéllnings-
barhet dr det som gor att en person kan bana sin vdg genom arbetsmarknaden och
ar en forutsittning for ett fungerande flexicurity-system. Karridr &r inte nagot
som enbart maste vara knutet till en speciell arbetsgivare under en lang rad av ér,
utan dr ndgot som individen i méangt och mycket skapar sjalv (Allvin et al 2006).
Karriér &r heller inte knutet till samma arbetsuppgifter eller yrkeskategori, ett
rorligare arbetsliv medfor dven att personer bade kan och ibland tvingas till att
omskola sig for att f4 de arbeten personen vill ha eller som finns tillgingliga
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(Allvin et al 2006; Castells 2000). Vilket ndmnts kan en 6kad rorlighet och
otrygghet i arbetslivet ge upphov till stress, men en hég upplevd anstéllningsbar-
het kan bli en buffert mot stressens negativa konsekvenser (Berntson 2008).

En viktig komponent for att utveckla en hog upplevd anstéllningsbarhet, ar
béde den formella utbildningsnivan men dven den kompetensutveckling en per-
son far tillgang till i sin anstéllning (Berntsson 2008:48-9). Viktigt for studier av
anstélldas mojligheter att utveckla en hdg anstillningsbarhet, dr saledes till-
géngen till kompetensutveckling och utvecklande arbetsuppgifter. Utifrén Ell-
stroms (2002) arbete om larande kan kompetensutvecklig och arbetsuppgifter i
sin tur studeras utifrén dess kvalitativa innehéll i form av vilken form av ldrande
individen har tillgang till.

Har viljer jag att utga fran Ellstroms (1992; 1996) uppdelning mellan ett an-
passningsinriktat och ett utvecklingsinriktat 1arande. Denna distinktion har visat
sig vara hogst aktuell dven i arbetsorganisationer inom industrin, dir l4randet
paverkas av bl.a. den radande arbetsdelningen (Ellstrom 2002). Det anpassnings-
inriktade ldrandet handlar om att individen lar sig anpassa sig till och bemastra
ett antal arbetsuppgifter inom givna forhéallanden. Detta ldrande kan dven bli till
ett negativt larande, dér individen lar sig passivisering, underordning eller dekva-
lificering (Ellstrom 1992:69). Det utvecklingsinriktade eller kreativa ldrandet
sker istdllet nédr individen forvéntas ifrdgasitta och prova/omprova de radande
forhallandena, for att fordandra och utveckla sina arbetsvillkor. Dessa tva former
maste dock ses som komplementéra aspekter av ldrande som forutsitter varandra
och dominerar i olika hog grad vid olika tillfillen vilket Ellstrém betonar
(2002:340):

Det anpassningsinriktade ldrandet behévs for att klara det rutin-
mdssiga, vanemdssiga handlandet, och ddrmed ge trygghet och
stabilitet, bdde for individer och organisationer. Det utvecklings-
inriktade ldrandet uppstar ur distansering, ifrdgasdttanden, om-
tolkningar och kritisk analys. Det dr detta ldrande som, under
gynnsamma betingelser, ocksa kan bli en drivkraft for fordndring
och innovationer.

De bada ldrandeformerna forutsdtter enligt forfattaren &ven att arbetsgivaren
skapar arbetsorganisationer som bygger pa ndgot som bendmns produktionens
och utvecklingens logik (Ellstrom 2002). Produktionens logik domineras av ett
anpassningsinriktat l&rande med tonvikt pa effektiva handlingar pé rutin- och re-
gelniva samt ett enhetligt likatéinkande med stabilitet som mal. I motsats till detta
domineras utvecklingens logik av ett utvecklingsinriktat larande med tonvikt pé
alternativtdnkande, experimenterande samt tanke och reflektion.

For att knyta an till tanken om passion eller exploatering i arbetslivet, gér en
jamforelse att gora via de former av ldrande anstillda far tillgang till och vilken
typ av logik arbetet huvudsakligen &r organiserat efter. Anstéllda som enbart far
tillgang till arbetsuppgifter som kraver ett anpassningsinriktat larande i produkt-
ionens logik, kan larandet pa sikt bli negativt och torde kunna ses som exploate-
rade och utarmande av de anstélldas kompetens. I motsats kan anstéillda som ef-
terstravar och fér tillgéng till bdda formerna av ldrande och organisationslogiker,
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ha storre chanser att uppleva en viss passion i sitt arbete eftersom ldrandet manga
ganger innebér nya eller vidgade arbetsuppgifter.

For att kunna bedoma innehéllet i den kompetensutveckling som anstéllda er-
bjuds, maéste hénsyn alltsa tas till det kvalitativa innehallet for individen och inte
enbart antalet utvecklingsinsatser som individen erbjuds. Efter denna inledande
diskussion och dverblick, vill jag utifran en studie jag gjort illustrera mina teore-
tiska resonemang om hur anstillningsbarhet &r kopplat till det kvalitativa inne-
héllet i arbetet och mojligheter till lirande och utveckling. Det blir dven en kon-
kretisering av hur anstéllningsbarhet skapas eller inte skapas.

Utvecklingsmaojligheter och upplevd anstéllningsbarhet hos
inhyrda och ordinarieanstéllda montérer

Den grupp av anstillda jag utgar fran ar kvalificerade montorer dér hélften har
sin anstéllning hos ett industriforetag och den andra hélften har sin anstéllning
hos ett bemanningsforetag. I Sverige har bemanningsbranschen vuxit fram inom
och &r reglerad pa samma sétt som vriga arbetsmarknaden, d.v.s. genom kollek-
tivavtal mellan arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer inom det ramverk som
arbetslagstiftningen utgér (Bergstrom et al 2007). En vanlig asikt dr att beman-
ningsbranschen tillgodoser en efterfragad flexibilitet i personalkostnaden for de
foretag som hyr in personal (Bergstrom et al 2007; Storrie, 2007). Detta har d4ven
betonats av branschorganisationen Teknikforetagen som ett viktigt motiv till in-
hyrning inom industrin (Teknikforetagen 2006; 2009), dédr inhyrningen tycks ha
okat 1 den senaste finanskrisens spar (Teknikforetagen 2011). Tidigare har det
uppmérksammats att kvinnor, yngre och invandrare ir 6verrepresenterade i be-
manningsbranschen, samtidigt som rorligheten hos anstdllda i denna bransch ar
hogre dn for Gvriga arbetsmarknaden (Andersson & Wadensjo 2004 a;b). Be-
manningsbranschen kan alltsé bli ett sétt att etablera sig pa arbetsmarknaden for
grupper som é&r eller riskerar att bli marginaliserade. Bemanningsbranschen &r
dven intressant att studera, da den pa manga sitt &r ett uttryck for det s.k. nya ar-
betslivets krav pa flexibilitet.

Resten av framstillningen bygger pa en kvalitativ fallstudie som genomfordes
under 2008 vid tre industriforetag i Vést- och Sydsverige (Kantelius 2010a). 1
studien intervjuades chefer, fackklubbsordféranden samt inhyrda och ordinarie-
anstillda montdrer som arbetade i samma skiftlag. Intresset for montérerna var
pa individ- och arbetsgruppsniva, ddr malet var att f4 en 6kad forstaelse hur lang-
tidsinhyrningen i sig paverkade bade inhyrda och ordinarieanstillda och den ar-
betsorganisation de befann sig inom. Det ror sig alltsd om en teoretisk generali-
sering om ett empiriskt fenomen (Danermark et al 2003 kap 3). I detta kapitel har
jag dock tagit med négra citat och gjort en bitvis annorlunda analys som skiljer
sig fran den tidigare publicerade studien.

De inhyrda har en lagre medelalder dn de ordinarieanstéllda och samtliga ar
mén. Jobbet vid deras olika bemanningsforetag &r for de flesta deras forsta an-
stillning efter avslutad militértjanstgdring, gymnasium eller strdjobb. For de
allra flesta 4r dven uppdraget vid kundforetaget det forsta och enda uppdrag de
haft som uthyrda, dir deras anstéllning vid bemanningsforetaget startade i sam-
band med att de borjade sitt uppdrag. Négra hann under en och samma dag vara

148



pa anstéllningsintervju, bli anstillda hos sitt bemanningsforetag och pabdrja sitt
uppdrag hos kundfGretaget. I kontrast har de ordinarieanstillda oftast arbetat
manga ar vid sitt foretag, vissa sedan intrddet pa arbetsmarknaden. Nagon har
dven sjdlv arbetat som inhyrd vid foretaget och sedan blivit 6verrekryterad.

Produkterna som tillverkas vid de undersokta foretagen bygger pa hogtek-
nologiskt utvecklingsarbete och &r komplicerade att montera. Kraven pé kvalitet
ar mycket hoga och samtliga undersokta foretag har ett antal ISO-certifieringar
som styr deras arbetssitt. Varje produkt genomgar omfattande testning innan den
slapps fran monteringen for att garantera att inga felaktiga produkter lamnar fa-
briken. Monteringen dr standardiserad och stéindiga forbéttringar &r ett aterkom-
mande inslag dir montdrerna arbetar i forbattringsgrupper. Att inhyrda skulle
vara en andra klassens arbetare &r det inte tal om. Ett citat frén en person som an-
svarar for inhyrning vid ett av kundforetagen illustrerar vilka krav som stélls pa
béde ordinarieanstillda och inhyrda montérer:

Vi déir ju ISO-certifierade héir och vi mdste ju leva upp till det. Vi
mdste ju kunna sdga att alla som bygger vdra [produkter] har
[produktkinnedom] och de har kvalitetsutbildning. Sen kommer vi
ocksad in pa sdkerhetsklassning av vara [produkter] som vi mdste
leva upp till. Detta innebdr att alla som jobbar i monteringen
mdste kunna leva upp till de kraven, dven de inhyrda. [...] Sa
kompetenskraven kommer oka pa bemanningsforetagen och de in-
hyrda. (Person ansvarig for inhyrning vid kundforetag)

Kraven pd kompetens och resultat 4r samma for bade inhyrd och ordinariean-
stdlld personal. Fragan &r om det i sd fall kan vara nagra egentliga skillnader
mellan de bada grupperna vad géller deras arbetsuppgifter och arbetsforhallan-
den. Om kraven dr desamma, borde inte bada grupperna da ocksa ha mgjlighet
att atnjuta samma “goda arbete” och ha samma mojligheter att uppleva en viss
passion i sitt arbete? For att fa svar pa detta méste vi se ndrmre pa hur de inhyrda
faktiskt anvands av kundforetagen.

Till att borja med maste det klargoéras att vid de studerade foretagen har inhyr-
ning normaliserats och inhyrda &r en del av vardagen. Under arens lopp har dven
manga inhyrda rekryterats av kundforetagen, dér inhyrningen blev en form av
provanstillning. Aven om antalet inhyrda visserligen minskat dver aren, finns
det inhyrda pa foretagen som varit dir sa pass lange att de upplevs som ordinarie
arbetskamrater. De inhyrda upplevs dven som ett vilkommet tillskott for att av-
lasta arbetsbordan. Ett uttalande fran en ordinarieanstdlld montér som arbetat
mer &n tio ar som montdr illustrerar den allménna synen pé studiens inhyrda:

Jag tinker inte pa de inhyrda som att de inte hor hit eller att det dr
ndgon skillnad mellan dom och oss. Det dr sd naturligt att dom dr
héir och det dr ju stindig personalbrist sd det dr tur att dom finns.
(Ordinarieanstélld montor)

Tempot i monteringen ar stundtals hogt och kraven pa att uppfylla bade kvali-
tets- och kvantitetsmal &r alla medvetna om. For att lyckas &r det manga génger

149



avgorande att montdrerna hjdlps at, vilket innebér att de inhyrda integreras i
skiftlaget s& gott det gar. Den tekniska arbetsorganisationen medger mer eller
mindre sociala kontakter i arbetet, diremot forsoker alla hjdlpas at si gott det
gér. En av de inhyrda som jobbat i Gver ett ar i sitt skiftlag har smélt in vl i
génget som han forklarar det:

Jag kiinner att jag hinner med mitt arbete. Och hinner jag inte med
sd far jag hjdlp, det gdller lika for alla. Det kinns att jag dr med i
gdnget pd banan och att vi hjdlps dt. (Inhyrd montor)

En av denna inhyrdes ordinarieanstéllda arbetskamrater fortydligar bilden bade
av att anvindningen av inhyrda ar nigot normalt, samt att det finns en social
sammanhallning mellan montdrerna:

Star jag pd en station och sd stdar det en inhyrd bakom och sd
hamnar jag efter, da kan han komma och hjéilpa mig och tvirt om.
Sd det dr ingen skillnad sd, utan dom dr som vilken annan anstdlld
som helst pa sd sdtt. Dom dr ju inte som vilken anstdlld som helst,
men rent personligen dr dom ju det. (Ordinarieanstidlld montdr)

Utifrdan Thorsrud och Emery (1969) tycks den fjarde punkten (behov av anse-
ende) samt Johansson och Abrahamssons (2007) attonde punkt (en god och séker
arbetsmiljo) vara tillgodosedda i det dagliga arbetet. Men &ven om inhyrda och
ordinarieanstillda jobbar sida vid sida utifrén vad som tycks vara likvérdiga for-
hallanden, finns det samtidigt en viktig markor i det sista uttalandet: ”Dom &r ju
inte som vilken anstilld som helst”. Detta sitter fingret pa ett problem med att
studera industriarbetare i bemanningsbranschen. Inhyrning ar sa pass vanligt fo-
rekommande att de skillnader som trots allt finns blir s& subtila att de kan vara
svéra att mirka. I vardagen kan de badda grupperna ge sken av att vara jambor-
diga och likstillda. Och inom skiftlaget skulle de sdkert kunna ge sken av att ut-
gora det arbetarkollektiv som Lysgaard (1967) beskrivit. Den storsta och tydlig-
aste skillnaden gér istéllet att finna via de punkter av ”det goda arbetet” som ror
mdjligheter till utveckling och ldrande i arbetet enligt Thorsrud och Emerys
(1969) punkter ovan.

Olika méjligheter till utveckling och larande i arbetet

Utifran min inledande bild av det goda arbetet” som ett sétt att konkretisera
passion och exploatering, blir det léttare att se skillnader mellan grupperna nér
fokus flyttas till kompetensutveckling och ldrande i arbetet samt arbetets inne-
héll. Monteringsarbetet pa kundféretagen ar kvalificerat och tar tid att ldra sig.
Samma krav pa kvalitet och snabbhet stélls pa bade inhyrd och ordinarieanstilld
personal. Det gér inte att bara byta ut en inhyrd fran en dag till en annan och for-
vénta sig samma resultat. Att ldra sig montera tar tid, ndgot som de ordinariean-
stillda montdrerna som lér upp nyanstédllda och inhyrda vittnar om. Det &r all-
mént vedertaget att upplérningstiden medfor att kundforetagen inte kan ha in-
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hyrda som kommer och gér, en av de ordinarieanstdllda montérerna som sjalv
lart upp inhyrda ser detta som en sjdlvklarhet:

Ndr inhyrd personal forsvinner hdrifran, sd forséker vi se till att
samma personer kommer tillbaka, sd vi inte tar in ndgon annan.
For da star vi ddr med uppldrningen igen, det dr ju tvunget. Sd
skulle det komma nya hela tiden blir det ett dilemma eller en sdr-
barhet. (Ordinarieanstilld montor)

De inhyrda arbetar integrerade i produktionslinjen sida vid sida med de ordinari-
eanstillda. Kundforetagen har inte avskilt eller separerat nagra arbetsuppgifter
fran det ordinarie flodet for att bemannas av inhyrda. Den storsta skillnaden &r att
inhyrda till en bérjan enbart far ldra sig en station och att ytterligare kompetens-
utveckling inte sker forrén arbetsledaren vet att den inhyrde kommer stanna at-
minstone nidgra méanader. Att byta station eller att lara sig fler stationer &r dock
nagot som montdrerna inte sjdlva kan paverka. Under uppdrag ér det kundforeta-
get som leder och fordelar arbetet for de inhyrda, sé eventuellt larande och kom-
petensutveckling dr avhéngigt kundforetagets behov och i viss mén arbetsleda-
rens goda vilja.

Detta dr en medveten strategi fran kundforetagen, eftersom inhyrda egentligen
ska vara en tillfillig 16sning. Dérfor finns ingen anledning att 1agga alltfor myck-
et tid och kraft pa att 1dra upp ndgon som kan ldmna verksamheten med kort var-
sel, dessutom finns inga arbetsrittsliga krav pad kundforetag att utbilda inhyrda
mer &n vad som krivs ur skyddssynpunkt (AFS 2001:1). Resonemanget nedan av
en arbetsledare som bl.a. ansvarar for hur han ska placera och kompetensut-
veckla de inhyrda illustrerar vél den storsta skillnaden mellan ordinaricanstéllda
och inhyrda ur ett ledningsperspektiv. Fragan jag stillde var om de inhyrda pa
hans avdelning ocksé lér sig alla monteringsstationer pa linjen som de ordinarie-
anstéllda:

Ja det dr ju en fraga om uppldrning ddr ocksa egentligen. En in-
hyrd prioriterar man ju inte pd samma sdtt som man gér med en
ordinarieanstilld. Nu har ju dom [inhyrda] jobbat linge hdr sa
dom har ju hunnit ldra sig mycket dndd. Men dom [inhyrda] blir
oftast kvar vildigt ldnge pa samma stdlle [station] och man bérjar
ldra upp dom férst nir dom bérjar stora uppldrningsprocessen for
dom andra [ordinarieanstdllda] sd att sdga. Dom ordinariean-
stillda gar fore dom inhyrda. (Arbetsledare kundforetag)

Infor dessa forhéllanden infinner sig dock en viss ambivalens hos arbetsledaren.
En kénsla av vad som kan ségas vara ”det goda arbetet” och att utveckling i arbe-
tet dr viktigt finns dven hos honom. Bara nigra dgonblick senare i intervjun sét-
ter han fingret pd den paradox som langtidsinhyrning kan medfora, ndmligen
spanningen mellan det goda arbetet och en tillféllig plats i organisationen dar
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kontinuerlig kompetensutveckling inte &r nddvindig eller prioriterad:

Samtidigt kinner man ju med dom [inhyrda] ocksd sa att sdga,
dom behdver ju ocksd léira sig for att kdnna sig motiverade i arbe-
tet och jobba lika bra som dom andra. [...] Men tanken frdn bér-
Jjan dr ju att ta in dom [inhyrda] och stilla dom pd nagonting ldtt
och ldta dom vara ddr sa man far runt ovriga processen sd bra
som mojligt. Tanken dr inte att man ska ha inhyrda ldnge, det dr ju
en tillfillig losning. Men du ser, dom har varit hdr i tvd dr och det
dr vdl inte tanken riktigt fran bérjan. (Arbetsledare kundforetag)

Medvetenheten om detta paradoxala forhéllande &r dock inte nadgot som &r be-
grénsat bara till arbetsledarna som dagligen arbetar i produktionen. P& nista be-
slutsniva har detta uppmirksammats som en brist vilket gar att koppla till att
kompetensutveckling dr bade ett medel for att hoja kvaliteten pa produkterna,
samt for att sdkra tillgdngen pa den vilutbildade arbetskraft som behdvs i framti-
den. Ett uttalande av en person med ansvar for inhyrning och med dagliga kon-
takter med arbetsledarna pa linjen illustrerar den inneboende paradoxen med
langtidsinhyrning av kvalificerade montdrer inom industrin:

Nackdelen som jag kan se dr egentligen att vdar egen ambition att
kompetensutveckla dom inhyrda dr vildigt lag. En del chefer sdger
att "Nu vill jag inte ha inhyrda lingre, for nu vill jag kompetens-
utveckla och bygga upp min egen personal”. For vi kan inte bygga
framtiden pa dom inhyrda. Det ser jag som en nackdel med att
hyra in personal. Fordelarna dr ju att det hjdlper oss oerhirt
mycket att bemanna upp och klara flexibiliteten i efterfrdgesving-
ningarna. (Person ansvarig for inhyrning vid kundforetag)

Inhyrda tycks alltsé enbart f& mojlighet till det ldrande som Ellstrém (2002) kal-
lar for anpassningsinriktat. De inhyrda far ldra sig det antal stationer som krévs
for att det ska bli en balans mellan att de inhyrda dels ska kunna utfora ett bra ar-
bete utan att bli alltfor omotiverade eller stéra de ordinarieanstilldas rotation el-
ler upplarning, dels ska de inhyrda ldras upp pa sa fa stationer som mgjligt ef-
tersom de kan komma att lamna foretaget med kort varsel. Den langsiktiga kom-
petensutvecklingen dr enbart mgjlig for dem ordinarieanstillda, eftersom det &r
dessa studiens tre foretag kan bygga sin framtid pd. Kundforetagen &r tydliga
med att framtidens anstéllda maste ha en bred kompetens, ndgot som enbart kan
skapas genom utvecklande arbetsuppgifter. Utifran Thorsrud och Emerys (1969)
samt Johansson och Abrahamssons (2007) punkter har de inhyrda tydligare och
storre begriansningar i arbetets innehall (punkt ett), i sitt beslutsutrymme (punkt
tre) samt dven de som ror ldrande (punkt tva och sju) jamfort med kundforeta-
gens egen personal. I kontrast har de ordinarieanstéllda som vill och dnskar vissa
mdjligheter att fa utveckling i sitt arbete. Skillnaderna i utvecklingsmdjligheter i
det dagliga arbetet, leder dven till skillnader i framtidsforhoppningar mellan de
inhyrda och ordinarieanstéllda.
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Olika framtidsforhoppningar

I inledningen skrev jag att kompetensutveckling &r en komponent som kan bidra
till att hoja en persons anstillningsbarhet. Mjligheten att utveckla en anstéll-
ningsbarhet bygger dock inte bara pa kompetensutveckling, utan dven mgjlighet
att vixa och utvecklas 1 arbetet om individen nu kan och efterstrdvar det. Men
kunskap som aldrig fran mojlighet att omsittas i praktiskt handlande tenderar att
blekna ganska fort (Molander 1996), det maste saledes finnas en langsiktighet i
detta personalarbete. Hos Thorsurd och Emery (1969:20) ryms detta i deras sjitte
punkt: “att arbetet kan forenas med framtidsforhoppningar utan att detta nod-
vandigtvis maste innefatta befordran”. I mojligheterna eller bristen pa mojlighet-
er att utvecklas i arbetet aterfinns nésta paradox som ar inbyggt i langtidsinhyr-
ningens logik och som &r kidnd hos badde kund- och bemanningsforetag. En av
bemanningsforetagens konsultchefer jag intervjuat satte fingret pa denna logik
och dess konsekvenser:

I monteringen sdtts dom ut pd en station och sen fdar dom sta dir.
Sen har dom [kundforetaget] sagt att tre olika stationer ska dom
inhyrda ldra sig, mer brukar dom inte fa lira sig. Och det dr vdl
en baksida eller en nackdel. For mdnga av konsulterna dr dri-
vande, dom vill ldra sig mer och kéinner att dom blir hidmmade dd
dom dr konsulter. Samtidigt dr det ju inte sdkert att dom dr kvar.
Hur mycket kraft ska [kundfiretaget] ldgga pa dom? (Konsultchef
bemanningsforetag)

Bemanningsforetagen kan inte erbjuda sin personal nagon kompetensutveckling i
egen regi sé lange de dr uthyrda pa uppdrag. Istéllet ar det kundforetagen som ar
den aktor som har storst inverkan pa de inhyrdas utvecklingsmojligheter 1 det
dagliga arbetet. Citatet ovan pekar dven pd den inneboende osdkerheten som
finns i hur ldnge uppdraget kommer pagd. Nagot som ocksa begriansar beman-
ningsforetagens mojligheter att planera nagra utvecklande insatser for de inhyrda
och ddrmed dven visa pa vilka framtidsmdjligheter som kan finnas som uthyrd.

Monteringsarbetet i sig upplevs ofta som rutinméssigt av de inhyrda och négra
mojligheter till karridrutveckling exempelvis genom att byta uppdrag har aldrig
patalats. En inhyrd som har manga érs erfarenhet fran olika langre uppdrag vid
olika kundforetag sammanfattade sina erfarenheter nar han fick fragan om han i
arbetet far anvinda sig av sina kunskaper och firdigheter:

Nej det kan jag inte sdga direkt. Det dr mest rutin och inga nya
grejer. Det kan bli lite att man kér pd, dven fast man mdste ha koll
sa man inte glommer saker. Men till slut blir det rutin dndd. Och
att inte glomma saker och att géra ritt blir ju rutin det ocksa. (In-
hyrd montdr)

Och pé fragan om han haft nagra utvecklingssamtal och hur kontakterna i stort
fungerar med sin chef pad bemanningsforetaget, gav han ett svar vars innehall vél
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illustrerar den situation som studiens langtidsinhyrda beréttat om:

Nej, inga sana samtal. [...] Om man vill dom [bemanningsforeta-
get] ndt dr det bara att ringa dom, sen sd finns dom tillgingliga
ibland ute pa foretaget man dr pd. Och ibland kommer dom forbi
och pratar lite. Min chef var hdr och hélsade pa en gdng for ett
tag sen, dad fragade jag lite om Iénen. Dom ska forsoka komma
forbi nagon gdng i veckan eller sd, men det brukar inte bli sa ofia.
Utan dom kommer nog mer sdllan. (Inhyrd montdr)

De inhyrda kan alltsé inte bygga sina framtidsforhoppningar pa vare sig nuva-
rande eller kommande kundforetag, eftersom de dr en tillfillig arbetskraft. De
kan heller inte rdkna med att fa ta del av nigra egentliga kompetenshdjande in-
satser utdver deras initiala upplarning. I skarp kontrast till den inhyrde ovan, be-
rittar en ordinarieanstilld som arbetar i samma skiftlag och &r ungefir lika gam-
mal (20-arséldern) om sina erfarenheter under de fyra &r han varit anstélld vid
kundfGretaget. Nér jag fragar om han har haft nagot utvecklingssamtal med sin
chef berittar han att:

Ja det har vi varje ar, jag ska ha nu om ndgon mdnad. Och det dr
faktiskt en av dom bdttre grejerna vi har hér. Just att man har sitt
personliga samtal ddr chefen fragar att “Var ser du dig sjilv om
fem ar?” exempelvis, sd man hela tiden har en plan och en rikt-
ning. Det kdnns som att man dr pd vdg dt rdtt hall. Och for ndgot
dr sen ledde det till att jag var med i ett litet sidoprojekt utanfor
monteringen om att forbdttra kvaliteten. Chefen kom en dag och sa
att "Jag har en sak dt dig om du dr intresserad?” sd det var ju
vdldigt roligt att fa. (Ordinarieanstilld montor)

Just denna montors sidoprojekt forde honom utomlands till ett av dotterbolagen
som behdvde hjilp i sin produktion. Aven om detta kanske var en sillsynt fore-
teelse, innebédr den regelbundna kontakten med chefen och de extrauppdrag eller
liknande som dyker upp med all sidkerhet ett mer utvecklingsinriktat larande samt
att fler av Thorsurd och Emerys (1969) punkter uppfylls for de ordinariean-
stéillda. Det viktigaste med uttalandet ovan &r dock att det visar pa att det finns en
kontinuitet i relationen mellan montéren och arbetsgivaren som kan leda till maj-
ligheter till larande och utveckling i det dagliga arbetet men dven en framtidsfor-
hoppning. Kontinuiteten véljer jag hér att kalla for en karridrmojlighet, dar kar-
ridr inte dr detsamma som att bli chef. Det kan lika girna innebéra en horisontell
rorelse mellan olika arbetsuppgifter eller ansvarsomraden som ocksa innebir ett
utvecklingsinriktat lirande. Aterkommande méjlighet till kompetensutveckling
medfor 6kade karridarmojligheter vilket sammantaget kan leda till en hdgre upp-
levd anstdllningsbarhet. De skillnader som framgatt hittills, leder ocksa till skill-
nader vad géller mojlighet att stirka den upplevda anstéllningsbarheten.
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Olika maéjligheter att stirka anstallningsbarheten

Bristen pa utvecklingsmdjligheter och ldrande i arbetet for de inhyrda leder dven
till att dem har en lag upplevd anstillningsbarhet. Ett uttalande frén en inhyrd
tjinar som illustration pa denna ladga upplevda anstéllningsbarhet. Den inhyrde
fick fragan ”Om du skulle bli arbetslés, har du under tiden som uthyrd fétt ndgon
erfarenhet, kunskaper, nitverk eller nigot annat som du tror skulle hjilpa dig att
fa ett nytt arbete?” och svarade att:

Nej inte hdrifrdan. Vad ska jag sdga, jag kan montera. Det har man
inte nytta av pa sa mdnga andra stéllen. Jag har ju inte fatt ldira
mig ndgot om [produkten] vi monterar. Men da har jag ju mina
tvd dr sedan innan jag borjade jobba hér, som tur dr med diverse
arbeten. (Inhyrd montdr)

Aven de ordinarieanstillda montdrerna kan ha en kénsla av att arbetet ir rutinar-
tat och att dem pa sikt vill eller till och med maste arbeta med nagot mindre fy-
siskt pafrestande. Aven om det #r sjilvklart att inte alla industriarbetare kan fi
mgjlighet att gora en intern karridr, finns det ordinarieanstéllda som vittnar om
att vissa mdjligheter finns att ta steget fran banan. Det gemensamma med de
dldre ordinarieanstélldas berittelser, &r den historia de har med sin arbetsgivare.
En ldng anstillning och historia med samma arbetsgivare kan leda till negativa
inlasningseffekter som Aronsson et al (2000a) visat, men det kan ocksé leda till
nya utvecklande arbetsuppgifter som denna ordinarieanstillde beréttar om:

Jag fick en forfragan om det hdr utvecklingsprojektet jag jobbar i
och har gatt lite utbildningar om det hér innan. Sen fick jag en for-
fragan om jag vill jobba med detta [utvecklingsprojekt] lite mer
och det var vdl ett steg i den riktningen. Det blev lite mer personlig
utveckling och att gora ndgot annat, sd det kdnns bra. Sd nu ska
jag hdlla pa med det hér [utvecklingsprojektet] i néstan ett halvar
ungefdr, att forbdttra monteringen. (Ordinarieanstilld montor)

Denna syn smittar av sig dven pa den upplevda anstillningsbarheten hos de mon-
torer som fatt mojlighet till kompetensutveckling samt ett utokat arbetsinnehall.
Den yngre ordinarieanstéllda montéren som fick dka ivag pa ett utlandsuppdrag,
har en helt annan syn pa sin erfarenhet som montor jamfort med hans jaimnarige
inhyrde ovan. P4 fragan om han fatt med sig nagot fran sin anstillning han kan
ha nytta av i framtiden svarade han att:

Ja. Ja det dr jdttemycket. Det dr vildigt mycket. Det dr ju en vdl-
dig kompetens att se och veta hur komponenter sitter ihop och fun-
gerar ithop. Varje montérsjobb handlar ju om att skruva ihop saker
och ting, efter visst schema eller underlag om man sa séger. Sd jag
kénner ju andra kompisar som jobbar som detta och principen dr
Jju densamma precis 6verallt. (Ordinarieanstilld montdr)
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En av hans nistan femton &r dldre arbetskamrater har en liknande upplevelse av
att hans tid vid foretaget stirkt hans anstillningsbarhet. Aven om hans svar pa
fragan om han ser sin nuvarande anstéllning som vérdefull &r positivt, ger han ut-
tryck for en mer nyanserad uppfattning. Férmodligen da foretaget vid tiden for
intervjun brottades med vikande 16nsamhet:

Ja det dr klart man har. Monteringsvana, verkstadsbiten har man
ju. Dér har man ju ldrt sig en hel del. Sen vet jag inte om jag just
skulle séka mig till montering igen eller byta [yrkesinriktning],
men det dr vdl inget jag har funderat pa utan det kinns rdtt sa
tryggt for tillfillet. [...] Det dr nog en bra merit att ha varit hér
vid [foretaget]. Det kinns sd. Jag inbillar mig det i alla fall. (Or-
dinarieanstidlld montor)

Om det skulle vara sa att de montorer som har fatt dessa mojligheter dr i minori-
tet inom svensk industri, s forminskar det inte att ett utvecklande arbete tycks
leda till en hog upplevd anstillningsbarhet. Den storsta skillnaden mellan ordi-
narieanstilld och inhyrd personal, &r graden av tillféllighet de har i organisation-
en. Inhyrd personal &r per definition en tillfallig arbetskraft, tillskillnad fran
kundforetagens egenanstillda personal. Med detta foljer ganska naturligt skillna-
der vilka karridr- och utvecklingsmdjligheter de bada grupperna har. Det kan
dven fa andra konsekvenser bade i det dagliga arbetet och hur de ser pa sin egen
yrkesidentitet.

Konsekvenser av att vara en tillfillig arbetskraft

Vilket framgatt har inhyrda samre tillgang till utveckling och ldrande i sitt arbete,
vilket i sin tur leder till en ldgre upplevd anstéillningsbarhet. En viktig forklaring
till detta ar att det inte finns nagon langsiktighet i synen péd de inhyrda. Liksom
personer med tidsbegransande anstillningar &r dven inhyrda en tillfillig 16sning
pa ett uppkommet personalbehov hos kundféretagen men som inte forvéntas vara
permanent eller langsiktigt. Normaliteten i anvidndandet av inhyrda och den till-
félliga 16sning detta innebdr, illustreras av en arbetsledares svar nér jag fragar om
de inhyrda regelméssigt kan ségas vara nagon slags rekryteringsbank, eftersom
det forekommer att inhyrda rekryteras till kundforetagen:

Nej sa ser jag sdllan pd det, att dom [inhyrda] formodligen kom-
mer bli rekryterade av [foretaget]. For det dr vildigt tryggt for
[foretaget] att ha dom [inhyrda] ocksd. Tvd timmar behéver vi ju
ha pd oss och sen dr dom ju inte kvar hérinne. Sa kort varsel dr
det pa dom, sd det finns ju en podng med att ha dom hdr sd att
sdga. (Arbetsledare kundforetag)

Uttalandet visar pa en viktig podng. De inhyrda &r en tjanst som foretaget koper
in, precis som stddning eller underhdll av en maskin. Kraven pa den tjénst som
kundfGretagen koper in dr att likstilla de som vi stéller pa en vara vi kdper. Om
det dr nagot fel pa varan eller om den inte uppfyller de krav vi forvéntar oss eller
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kréver, si reklamerar vi den. Samma logik rdder dven nir vi som privatpersoner
kdper en tjanst. Och precis som att alla varor och tjénster inte tilltalar alla kon-
sumenter, tilltalar inte alla inhyrda alla kundforetag. Det hor till marknadens lo-
gik, vilket en konsultchef vid ett bemanningsforetag forklarar pa fragan vad
denne gor om ett kundforetag vill fa en inhyrd utbytt:

Jag byter ju ut honom [den inhyrde] men samtidigt vill jag ju veta
"Varfor funkar inte den hér personen, dr det attityden? Ar det ar-
betet? Vad dr felet?” Och da far vi ju ga till botten med det. Sen
trdffar jag den konsulten och pratar igenom vad som fungerat och
vad som inte fungerat och som ledde till att han blev utbytt. Sen
innebdr ju inte det att han blir uppsagd, utan dd far han ett nytt
uppdrag. Alla funkar ju inte pad alla stdllen, sa dr det. (Konsultchef
bemanningsforetag)

Detta &r visserligen inte sd mycket mérkligare dn att alla anstéllda inte trivs eller
vill stanna pa samma arbetsplats hela livet, eller att alla personer inte ar lampade
for alla arbeten. En skillnad finns dock som gar att hinfora till de inhyrdas
dubbla organisatoriska medlemskap. Mellan kundforetaget och bemanningsfore-
taget rader ett affdrsméssigt avtal som reglerar inhyrningens ldngd, uppsiagnings-
tid av avtalet och liknande. De inhyrda har i sin tur en chef som leder och forde-
lar det dagliga arbetet vid kundforetaget och en chef ansvarig for anstidllningen
vid bemanningsforetaget och de uppdrag den inhyrde kan komma att erbjudas.
Det ar alltsé upp till bemanningsforetaget att salufora sina konsulter till de kund-
foretag som finns. En viss parallell gér att dra till den logik som ror forséljning
av varor, vilket Lars Walter visat i sin doktorsavhandling om matchningsarbetet
inom bemanningsbranschen (Walter 2005). Denna marknadslogik &r styrande
over de inhyrdas vardag och prestationer, och det visar sig dven i hur en av de
montdrer som arbetat néstan tva ar i samma skiftlag resonerar kring sin vardag
och sina framtidsutsikter:

Man kiinner sig ju som en i gdnget pd linjen men samtidigt kénner
man sig som en tjidnst som kops in. Man vet ju om att man dr ut-
bytbar och att uppdraget kan ta slut. [...] Kontakten med kontoret
[bemanningsforetaget] skulle kunna bli bdttre, att dom kommer ut
och pratar med oss. Dom skulle kunna forséka géra sa man inte
kéinner sig som en handelsvara, samtidigt dr man medveten om att
man dr ju en vara. Och det dr ju inte direkt kul att kénna sd, dven
om det inte dr ndgot som bekymrar mig eller stor mig. (Inhyrd
montor)

Denna inhyrdes nagot uppgivna uttalanden f6ljdes av att han beréttade att han
borjat soka sig bort fran bemanningsbranschen. Han var vid intervjutillfallet i 20-
arsaldern och studier var en av de mojligheter han resonerade kring, vilket kan
bero pa att han inte upplevde sig ha ndgon hogre anstéllningsbarhet. De bristande
kontakterna med sitt bemanningsforetag ledde ocksa till att han inte visste vilka
eventuella framtidsmojligheter bemanningsforetaget hade att erbjuda. Han hade
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dérfor inga framtidsforhoppningar om att som uthyrd fa del av det jag bendmnt
det goda arbetet, det vill sdga utveckling och ldrande i arbetet. Istéllet gar hans
uttalande att tolka som ett uttryck av att han upplever sig vara exploaterad i arbe-
tet. Denna relativt ldnga empiriska utldggning var en illustration av vad en hog
anstéllningsbarhet forutsétter i form av mdjlighet till utveckling och ldrande i ar-
betet som sedan manifesteras i ndgon form av karridr och hur detta kan se ut
inom industrin. Utifran detta exempel &r det mgjligt att resonera kring hur nya
anstéllningsformer kan komma att paverka mdjligheten att uppleva passion, att
bli exploaterad och mojligheten att vara anstillningsbar.

Slutord — passion, exploatering och upplevd
anstéllningsbarhet

Det “goda arbetet” som jag beskrev det inledningsvis tycks ge storst mojlighet
till att kdnna passion i arbetet. Det &r ocksa vanligt att en anstéllning i dagens
verkstadsindustri priglas av aterkommande utvecklingsmojligheter i arbetet,
béade i ldrande av nya kunskaper men dven att dessa tillimpas i exempelvis nya
arbetsuppgifter. Ofta forutsdtter detta en kontinuitet och ldngsiktighet med den
arbetsorganisation dér personen arbetar. De ordinarieanstéllda har eller kan tdnka
sig en historia med sin arbetsgivare, dar cheferna ocksa arbetar for att tillgodose
kompetens- och karridrutveckling som ett led i att sékra det framtida personalbe-
hovet. For dessa anstillda finns mojlighet till det utvecklingsinriktade larande
som Ellstrom (2002) identifierat och som Johansson och Abrahamsson (2007)
ser som en del i var tids goda arbete. For de som vill och har mojlighet kan ut-
veckling och variation i arbetet medfGra en viss passion.

De inhyrda har inte dessa mojligheter, eftersom de varken har en relation till
sitt bemanningsforetag eller far tillgang till utveckling och larande i arbetet. De
inhyrdas chefer vid kundforetaget har inte heller samma fokus pé framtiden, dven
om samma inhyrd varit pa foretaget i upp till tva ar eller langre. For kundforeta-
gen &r de en tillfallig arbetskraft som blivit kvar en langre tid, och enligt Arbets-
miljolagen har inte kundforetaget nagot ansvar for de inhyrdas ldngsiktiga ut-
veckling (AFS 2001:1). Daremot har bemanningsforetaget det langsiktiga ar-
betsmiljoansvaret vad géller exempelvis utbildning, samt dven en skyldighet att
folja upp varje uppdrag noga (AFS 2001:1), nagot de tycks brista i. Det dubbla
organisatoriska medlemskapet i bemannings- och kundforetaget blir istéllet en
hiamsko for att utveckla det goda arbetet for de inhyrda. Istéllet uppvisar de in-
hyrda tecken pa en i viss man dold exploatering, d& deras kompetens aldrig
byggs pa eller utvecklas ndmnvért och deras anstéllningsbarhet inte upplevs ha
stirkts under deras tid som inhyrd. Det gir dven att se en obalans mellan grup-
perna avseende vilka mojligheter de har att fa del av det kvalitativa innehall i ar-
betet som sociotekniken identifierat.

Aven om dagens arbetsliv pa sikt kanske inte kan erbjuda den anstillnings-
trygghet som var vanlig tidigare, maste ’det goda arbetet” préglas av en god ar-
betsmiljo samt mojlighet till larande och utveckling. Larande och utveckling bi-
drar ocksa som vi sett till att stirka personens anstéllningsbarhet, bade den upp-
levda och formodligen &ven den reella. Personer som far hanterbara utmaningar i
sitt arbete kombinerat med gott handlingsutrymme har &ven lagre risk for att lida
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stressrelaterad ohilsa (Karasek & Theorell 1990) och en hdg upplevd anstill-
ningsbarhet ger ocksa en buffert mot den stress ett alltmer rorligare arbetsliv kan
ge upphov till (Berntsson 2008).

Liknande forhallanden som de langtidsinhyrda har &ven aterfunnits i andra
studier av personer med olika tidsbegridnsade anstillningsformer (Aronsson et al
2000b; Hérenstam et al 2005). Forskning och diskussion om arbetsmiljé har
dock ldnge enbart skett i ljuset av individers dagliga arbetsmiljo, dér aspekter
som ror hela arbetssituationen och anstillningsforhédllanden utlimnats. Detta har
dock pa senare ar kommit att kritiserats dven av ledande arbetsmiljoforskare som
aterigen uppmérksammat att ménniskan maste behandlas som samhéllsvarelse
dar arbetet dr en del av personens hela existens (Benach et al 2002; 2007; Ferrie
et al 2008; Johnson 2008; Karasek 2008). I och med detta har delar av arbetslivs-
forskningen i viss man ater uppmérksammat Gardells (1976) tes om att arbete
och Gvrigt liv inte dr tva separata livssfarer med vattentéta skott. Brister i den ena
sfiren gar inte att kompensera i den andra.

I detta kapitel har jag forsokt sélla mig till dessa synpunkter genom att ge
nagra konkreta exempel pa hur inhyrda montérer med tillsvidareanstéllningar, en
god daglig arbetsmilj6é och som dr omtyckta bland sina arbetskamrater &dnda ris-
kerar att f& en svér tid pa en alltmer rorlig arbetsmarknad. Det goda arbetet finns
i vardagen, men inte ver en lingre period sett utifrdn utvecklingsmojligheter i
arbetet. I grund och botten &r de inhyrda en tjanst och en tillfallig arbetskraft,
dven om tillfdlligheten kan bli lang och néstan upplevas som permanent. Dessa
forhallanden &r inte begrénsade till industrin, utan liknande forhallanden som
detta kapitels montoérer giller dven for langtidsinhyrda tjinstemin (Kantelius
2010b). I och med att alltfler arbetstillfillen finns i tjédnstesektorn, &r dessa fragor
aktuella for arbetsmarknadens parter. Av tradition &r l6neutveckling en av de
viktigaste frdgorna parterna forhandlar om. Lika viktigt tycks i framtiden bli att
aspekter som ror arbetstagares framtida anstillningsbarhet ockséa far en plats pa
agendan. Och detta bade for arbetstagare och arbetsgivare.

Nya former for arbete ger d4ven nya former av tankbar exploatering och pass-
ion. Exploatering kan inte bara ske via dumpning av 16n eller den fysiska ar-
betsmiljon. En brist pa utveckling och ldrande i arbetet har vi sett kan leda till en
lagre upplevd anstéllningsbarhet, och i forléngningen till en svagare stéllning pé
arbetsmarknaden. Anstéllda som inte far ndgon utveckling i arbetet riskeras istal-
let att utarmas pé sin kompetens och sin anstéllningsbarhet, vilket kan ses som en
form av exploatering. Samtidigt tycks synen pa ménniskan som samhéllsvarelse
ha fétt en rendssans. Kanske kan behovet av en arbetskraft med en hog anstéll-
ningsbarhet leda till att socioteknikens teser om det goda arbetet ocksa méste
uppmaéarksammas igen?

Utveckling av bade den yrkesméssiga och personliga kunskapen i arbetet kan
ge det dagliga arbetet en extra krydda och for vissa en kénsla av passion. I da-
gens arbetsliv fyller dock utveckling i arbetet en annan mycket viktig funktion,
namligen att forse arbetsgivare med en kompetent och konkurrenskraftig perso-
nal samt dven att stirka individens anstéllningsbarhet och didrmed stéllning pa
arbetsmarknaden. I den senaste finanskrisens spér har diskussionerna ofta kretsat
kring hur landers sysselsittningsgrad ska oka, samt hur personer ska kunna
stanna kvar i arbetskraften till pensionséldern och girna ytterligare négra ar. For
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att detta ska bli realiserbart, blir det darfor lika viktigt att forstd hur en hog an-
stillningsbarhet kan skapas i det dagliga arbetet men framférallt i form av ut-
vecklingsmdjligheter 6ver tid. Att halla arbetskraften anstéllningsbar och de
kostnader som kan det kan medféra om detta inte lyckas, kan bli en lika viktig
samhillsfraga som tidigare diskussioner om kostnaderna for stress och ohélsa i
arbetslivet.
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