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Ar 1993 genomférdes en avreglering av arbetsmarknaden som
innebar att privat arbetsférmedling och personaluthyrning blev
tillaten, en forandring som blev startskottet for en framvaxande
svensk bemanningsindustri. | den hér artikeln beskrivs och
anlyseras bemanningsbranschens utveckling, fran férbud till att
bli en integrerad del av den svenska arbetsmarknaden och hur
bemanningsféretagens verksamhet och roll som intermediar pa
arbetsmarknaden formats av specifikt svenska forhallanden.

[ svensk offentlig debatt beskrivs ofta beman-
ningsforetag som ett forhallandevis nytt feno-

Lars Walter, ek dr i foretagsekonomi, men pa den svenska arbetsmarknaden. I viss

verksam som forskare och larare .
vid Handelshégskolan, mening kan dock fenomenet med att hyra ut

E?Stj’;:gf@;‘:;‘r’z;i;et arbetskraft sparas tillbaka redan till 1800-talet

' gtse (Andersson 1999). Ar 1935 forbjods personalut-

hyrning och privat arbetsféormedling 1 lag, bland

annat som ett resultat av hindelserna i Adalen

1931 (Walter 2005). Nistan sextio ar senare, den 1 juli 1993, tridde ny lagstift-

ning i kraft som innebar en langtgaende avreglering av det offentliga arbets-

formedlingsmonopolet och som betydde att personaluthyrning legaliserades i

Sverige. Redan innan dess hade personaluthyrning som fenomen varit féremal

for diskussion och tillskrevs en rad positiva och negativa effekter 1 forhallande

till potentiella kundforetag, uthyrd personal och for samhillet i stort, allt bero-

ende pa vilken utgangspunkt och perspektiv som valts i debatten. Gemensamt

var dock ofta, for savil arbetsmarknadens parter som forskare, en beskrivning av

bemanningsbranschen som en intermedidr pa arbetsmarknaden vars viktigaste

funktion var att matcha arbetskraft med arbetstillfillen. Motsittningarna har i

stillet mer handlat om under vilka férutsittningar denna typ av matchning sker,

vilka konsekvenser denna typ av matchning kan tinkas fa fér de inblandade ak-

torerna eller ytterst om det funnits forutsittningar for en fungerande och legitim
bemanningsbransch pa den svenska arbetsmarknaden.

Sedan avregleringen 1993 har forutsittningarna for den svenska bemannings-
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branschen forindrats i grunden, fran en situation med ett strikt férbud mot att
over huvud taget bedriva personaluthyrning i privat regi, till en situation dar
bemanningsbranschen kan sigas vara en - om dn omdiskuterad - etablerad och
legitim aktor pa den svenska arbetsmarknaden, integrerad i den svenska arbets-
marknadsmodellen. Resultatet 4r en bemanningsbransch som i en internationell
jimforelse framstar som unik genom att den nistan helt omfattas av kollektivav-
tal som stipulerar fasta anstéllningar och garantiloner. Syftet med artikeln ér att
beskriva utvecklingen av den svenska bemanningsbranschen, vad som utmarker
branschen och vilka konsekvenser denna utveckling haft for svenska beman-
ningsfOretags sitt att arbeta.

I den fortsatta texten diskuteras inledningsvis artikelns metodologiska ut-
gangspunkter. Direfter foljer en kort genomgang av de olika fragor och per-
spektiv som adresserats och diskuterats i tidigare forskning med fokus pa perso-
naluthyrning som fenomen. I artikelns nista del ligger fokus pa att presentera
bemanningsbranschens utveckling och etablering i Sverige och da sirskilt lyfta
fram de specifikt "svenska” karaktirsdrag som blev ett resultat av den processen.
Avslutningsvis fors en diskussion kring konsekvenserna av utvecklingen for be-
manningsbranschens sitt att arbeta och organisera sin verksamhet.

Metod
I artikeln sammanfattas, presenteras och analyseras delar av resultaten fran flera
forskningsprojekt om den svenska bemanningsbranschen och bygger pa filtma-
terial som samlats in under en period av nirmare 10 ar med borjan 1998!. Det
innebir att en miangd olika typer av datainsamlingsmetoder och killmaterial har
anvints, bland dem semistrukturerade intervjuer, offentlig statistisk analys och
dokumentanalys. Totalt omfattar materialet dver 150 intervjuer, fler in 40 dagars
observationer och en omfattande uppsittning av dokument sasom policydoku-
ment, informations- och marknadsféringsmaterial, protokoll, avtal, tidningsar-
tiklar, utredningar, regeringspropositioner, motioner, etcetera. Den del av arti-
keln som behandlar branschens etablering och utveckling baseras framfor allt pa
intervjuer av arbetsgivar- och fackforeningsrepresentanter, politiska tjinstemin
och politiker. Vidare anvinds killmaterial i form av tidningsartiklar, regerings-
propositioner, partsinlagor, motioner och statliga utredningar. Materialet presen-

1. Foljande forskningsprojekt avses:

Ett av EU:s DG Research finansierat projekt med titeln NUEWO, 2000-2003. NUEWO-projektet syftade
till att studera anvindning av tillfilliga anstillningar och inhyrd personal i fyra olika branscher (livsmedel, IT,
finans och sjukvard) och fem olika linder (Nederlinderna, Spanien, Storbritannien, USA och Sverige).

Ett av FAS finansierat projekt med titeln *The use of contingent employment in Sweden” hade ett likartat
syfte som NUEWO men med explicit fokus pa svenska forhallanden.

Ett av FAS finansierat projektet med titeln “Inhyrd omsorg” finansierat av FAS, 2005-2009. Syftet med
projektet var att bidra till en fordjupad forstaelse for anviandningen av tillfillig personal inom sjukvarden.
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teras kronlogiskt men utan ansprak pa att ge en fullstindig bild eller beskrivning
av bemanningsbranschens utveckling i Sverige sedan avregleringen 1993. I stillet
har jag lyft fram aspekter och skeenden som sirskilt bidragit till att forma villkor
och forutsittningar for bemanningsbranschens verksamhet. I avsnittet som be-
handlar den svenska bemanningsbranschens matchningsarbete anvinds framfor
allt material fran intervjuer med foretridare for bemanningsforetag. Materialet
omfattar intervjuer med personer fran fler dn tio olika bemanningsforetag pa
en rad olika positioner i verksamheten men med sirskilt fokus pa personer med
en operativ roll i verksamheten. Vidare har en stor del av det materialet som
refererats samlats in och analyserats inom ramen for en etnografiskt inspirerad
studie med syfte att beskriva och analysera matchningsarbetet pa ett av Sveriges
storsta bemanningsforetag. Arbetet genomfordes pa plats tva-tre dagar i veckan
under drygt ett ar. Materialet presenteras dels direkt i texten, bland annat 1 form
av citat, och dels genom att referera till egna publicerade texter dir de specifika
teman som refereras diskuteras mer utvecklat.

Tidigare forskning
En utgangspunkt for beskrivningen av den svenska bemanningsbranschens ut-
veckling och etablering dr de konflikter och motsittningar som fanns kring fe-
nomenet personaluthyrning redan fore avregleringen. Dessa motsittningar kan
till del forklaras av specifikt svenska férhallanden, men fenomenet har i tidigare
forskning ocksa tillskrivits mycket olika betydelser och effekter, bade for de orga-
nisationer som viljer att hyra in personal och fér de personer som arbetar som
uthyrd arbetskraft. En ofta forekommande position har varit att anvindningen av
inhyrd personal kan anses bidra till 6kad organisatorisk flexibilitet (McGlashan
Glasgow 1998, Nesheim 1998, Standing 1999, Hakansson 2001). Genom att
hyra in personal kan bemanningsforetagens kunder snabbt 6ka eller minska sin
bemanning allt efter sina behov. Inhyrd personal kan dirigenom utnyttjas som
buffert for variationer i produktionen, som ersittning vid tillfillig franvaro av
kundforetagets personal eller mer allmint hantera osikerhet i samband med
inre eller yttre forindringar. Anvindningen har ocksa beskrivits som en del av
nya, mer utvecklade flexibilitetsstrategier ddr organisationer systematiskt viljer
mellan att anstilla och hyra in personal beroende pa vilken typ av arbete och
arbetsuppgifter som behdver bemannas (Atkinson 1984) och som ett sitt att ex-
ternalisera delar av en verksamhets byrakratiska hantering och kontroll (Pfeffer
& Baron 1998). Personaluthyrningens tillfélliga karaktir har ocksa beskrivits som
en mojlighet for kundforetag att fa tillgang till specifik kompetens som bara
behovs under en begrinsad tidsperiod (Matusik & Hill 1998), eller som pa annat
satt kan var svart att fa tillgang till (Walter 2009). Samtidigt har det framforts
kritik mot den hir typen av flexibilitetsstrategier, bland annat dr det inte alltid
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enkelt att definiera vad som ir kdrna och periferi. Det stiller ocksa nya och mer
differentierade krav pa hur arbetet organiseras och leds, nagot som i sin tur riske-
rar att leda till 6kade konflikter och att arbetsuppgifter i hogre grad standardise-
ras, fragmenteras och rutiniseras (Purcell & Purcell 1998).

Det finns ocksa forskning kring personaluthyrning med fokus mer pa vad det
innebdr att arbeta som uthyrd medarbetare pa ett bemanningsforetag. Hakansson
(2001) pekar bland annat pa att arbetet som uthyrd kan innebira en mojlighet att
fa arbeta pa skiftande arbetsplatser och med varierande arbetsuppgifter, skaffa sig
erfarenheter fran olika arbetsuppgifter, arbetsplatser och branscher och utveckla
sitt ndtverk. Arbetet som uthyrd ses da som ett avstamp till framtida arbete och
anstillningar (Smith & Neuwirth 2009). Det finns ocksa exempel pa att anstill-
da, som genom att vilja att arbeta som ambulerande medarbetare, anvint sin
anstillning pa ett bemanningsforetag som ett sitt att forbéttra sin position, sina
arbetsvillkor och sin 16n. Sirskilt i en situation av arbetskrafts- eller kompetens-
brist riskerar arbetsgivare att hamna i en situation didr man mer eller mindre mot-
villigt tvingas acceptera att man anvinder inhyrd personal som atnjuter bittre
villkor dn organisationens egen personal (Walter & Tailby 2002, Walter 2009,
Walter 2011a). A andra sidan kan det finnas problem, nackdelar och utmaningar
med att arbeta som uthyrd medarbetare. Bland annat papekar Garsten (1999) i
sin studie av uthyrd personal att en situation av ofta aterkommande byten av
arbetsplats och arbetsuppgifter innebir ett starkt tryck pa bade uthyrningsforetag
och uthyrda att snabbt kunna sitta sig in 1 och ldra sig nya arbetsuppgifter, roller
och organisatoriska sammanhang. Vidare har de inhyrda medarbetarnas nirvaro
i en organisation en ofta uttalad - eller dtminstone underférstadd - temporir
karaktir, och de har dessutom en annan legal status dn kundforetagets anstillda
personal. Det innebir att de ofta far en otydlig och mer perifer status i kundor-
ganisationen, de ingdr inte sjdlvklart i de "normala” organisatoriska och sociala
sammanhangen pa arbetsplatsen och kan darfér hamna i en situation dir dessa
utestdngs fran lokala och kollegiala bindningar pa arbetsplatsen (Garsten 1999).
Detta riskerar i sin tur att leda till ett upplevt utanforskap vilket kan fa negativa
konsekvenser for de inhyrda medarbetarnas arbetstillfredsstillelse och engage-
mang pa arbetsplatsen (Pearce 1993, Brandwein m fl 1995). Skillnader i villkor,
forutsittningar och status pa arbetsplatsen riskerar ocksa att leda till konflikter
mellan fast och inhyrd personal (Smith 1994, Olofsdotter 2008). Studier har
ocksa pekat pa att den dubbla rollen (som samtidigt uthyrd till kundorganisatio-
nen och anstilld av bemanningsforetaget) riskerar att leda till lojalitetskonflikter
(Bellaagh & Isaksson 1999, Gottfried 1991). Att aterkommande skickas ut pa nya
uppdrag kan ocksa fa vidare konsekvenser for den uthyrde, exempelvis minskar
mojligheterna till personlig utveckling och fortbildning (Arvidsson 1997, Belous
1997). Garsten (2004) menar ocksa att arbeta som uthyrd kan fa betydelse for
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den enskildes konstruktion av yrkesidentitet. Att arbeta som uthyrd reducerar
individuella skillnader och socialiserar in medarbetarna i en specifik yrkesiden-
titet, med en speciell uppsittning av firdigheter, attityder och beteenden. Att
vara flexibel innebir en beredskap hos de uthyrda att kontinuerligt anpassa och
underordna sig kundernas krav, att vara en tillforlitlig medarbetare utifran uthyr-
ningsforetagets perspektiv och att samtidigt underordna sig personaluthyrnings-
foretagets sitt att utvardera och 6vervaka prestationer. Garsten menar att niar en
sadan identitet konstrueras far den ocksa konsekvenser for synen pa arbetslivet
i stort. Den understodjer forestillningar om en arbetsmarknad som priglas av
krav pa flexibilitet och temporalitet och den enskilde agerar darefter.
Gemensamt for den typen av studier som diskuteras ovan ir att de frimst
fokuserar pa effekter och konsekvenser av personaluthyrning. Vid sidan av dessa
finns ocksa forskning som studerar bemanningsforetags verksamhet och vad de
gor med utgangspunkt i ett mer 6vergripande arbetsmarknadsperspektiv. Uti-
fran ett sadant perspektiv beskrivs bemanningsforetagen ofta som en intermediir
och ”marknadsplats” pa arbetsmarknaden. Bemanningsforetagens primara roll
och uppgift férvintas vara att matcha arbetskraft med arbetstillfillen, en akti-
vitet som dirigenom underlittar och effektiviserar sok- och utvirderingsarbetet
for bade arbetssokande och arbetsgivare (Moen 1999). Bemanningsforetag har
ocksa tillskrivits en vidare betydelse for matchning pa arbetsmarknaden.? Deras
langsiktiga kundrelationer, etablerade varumirken och professionella kompetens
som matchare, bidrar till att hoja effektiviteten i matchningen (Neugart & Storrie
2002, Anderson & Wadensjo 2004). Dessutom anses personaluthyrning som
fenomen betraktas som en form av outsourcing av anstillningsrelationen som
forenklar kundernas rekryterings- och personaladministration, kortar ledtiderna
och minskar kundens riskexponering. Detta kan i sin tur leda till en férenklad
och forbittrad matchning av arbetskraft (Bergstrom & Storrie 2003). Beman-
ningsforetagens roll som intermedidr pa arbetsmarknaden har ocksa ifragasatts,
bland andra menar Parker (1991) att bemanningsforetagens roll som interme-
didr har systematiskt 6verdrivits, inte minst av foretridare for industrin. I stillet
menar han att bemanningsforetagen systematiskt prioriterar kundernas intres-
sen pa de uthyrdas bekostnad och att det dr kundernas potentiella kostnads-
fordelar som ir det underliggande motivet for forekomsten och 6kningen av
bemanningsforetagens verksamhet. Oavsett om man viljer att betrakta beman-
ningsbranschen som en intermediidr som pa olika sitt bidrar till att utveckla och
forbittra matchningen pa arbetsmarknaden, eller om man viljer se den som en
opportunist som tjdnar pengar pa en utsatt grupp pa arbetsmarknaden, innebir
deras verksamhet att det blir en aktdr som pa gott och ont paverkar arbetsmark-

2. For en fordjupad analys av bemanningsbranschens betydelse for matchning pa arbetsmarknaden, se Neugart
och Storrie 2002.
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naden och dess sitt att fungera. Nedan beskrivs och diskuteras vad som hinder
nir en sadan arbetsmarknadsintermediir introduceras och etableras 1 ett helt
nytt institutionellt ssmmanhang - i det hir fallet den svenska arbetsmarknaden.

Bemanningsbranschen i Sverige

Pa 1980-talet utvirderades det svenska arbetsformedlingssystemet och flera for-
slag till liberalisering och avreglering av det statliga arbetsférmedlingsmonopolet
foreslogs. Nar avreglering sedan initierades genomfordes den 1 tva steg. Det
forsta steget mot avreglering togs av den socialdemokratiska regeringen 1991
och innebar att det i lagstiftningen gjordes ett antal undantag mot férbudet av
privat arbetsformedling (lag 1991:176). Undantagen syftade i forsta hand till
att underldtta mojligheterna att bedriva privat arbetsformedling men innebar 1
praktiken ocksa en legalisering av personaluthyrning i privat regi. Avreglering
till trots fanns 1 1991 ars lagstiftning fortfarande en rad viktiga begrinsningar.
For att fa hyra in personal fanns bland annat krav pa att det inhyrande foretaget
tydligt kunde visa att behovet av extra personal var tillfilligt. Vidare begrin-
sades uppdragens lingd till fyra manader. Dessutom krivdes att ett formellt
anstillningskontrakt upprittades mellan bemanningsfoéretag och den uthyrde.
Relationen mellan uthyrd och uthyrande foretag likstilldes dirigenom med
andra visstidsanstallningar pa arbetsmarknaden.

Det andra steget mot liberalisering togs den 1 juli 1993 da ytterligare ny lag-
stiftning tridde kraft som innebar en mer lingtgaende avreglering av det svenska
arbetsformedlingsmonopolet (lag 1993). Foriandringen kom till stand pa initiativ
av den da nyvalda borgerliga regeringen och foregicks bland annat av att Sveriges
riksdag varen 1992 fattade beslut om att siga upp ILO-konvention nr 96. Kon-
ventionen som Sverige hade ratificerat 1950 {6rbjod 1 princip privat arbetsfor-
medling 1 forvirvssyfte (prop 1991/92:AU10, rskr 174). Den nya lagstiftningen
innebar i praktiken att Sverige pa nagra fa ar gick fran ett forbud till en situation
dar Sveriges lagstiftning horde till de mest liberala 1 Europa. Fortsatt fanns dock
nagra viktiga begrinsningar i regleringen av bemanningsbranschens verksamhet.
Det var bland annat férbjudet for ett bemanningsforetag att hindra eller ta betalt
av kundforetag eller medarbetare i de fall en uthyrd person erbjuds och viljer att
ta anstéllning av kundforetaget.

Den nya lagstiftningen och den ytterligare liberaliseringen av regelverket
kring personaluthyrningsverksamhet som férindringen innebar kritiserades hart
av foretridare for bade socialdemokraterna och vinsterpartiet. Man menade
att den forindringen riskerade att leda till en mer segregerad arbetsmarknad,
och 1 foérlangningen ocksa en simre matchning mellan utbud och efterfragan.
Detta var nagot som man menade i sin tur kunde leda till en 6kande langtids-
arbetsloshet (1992/93:AU16). Kritik riktades ocksa mot att reformen genomfor-
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des utan att konsekvenserna av avregleringen inte fullt utretts och analyserats
(1992/93:AUL16). I sitt bemotande av oppositionens kritik menade regeringen
att risken inte var storre for att oseridsa aktorer skulle etablera sig i bemannings-
branschen in 1 andra branscher, och att eventuella dvertridelser eller missbruk
ddrfor kunde hanteras inom ramen for existerande lagstiftning. Nagot behov av
en sirskild ytterligare reglering avseende privat personaluthyrning ansags darfor
inte finnas (1992/93:AU16). Vidare hinvisade foresprakarna for avregleringen
till ”den svenska modellen” dir arbetsmarknadskonflikter i forsta hand hante-
ras via forhandlingar mellan arbetsmarknadens parter. Detta innebar i princip
ett forhallningssiatt dir ansvaret for eventuell reglering av bemanningsbranschen
limnades 6ver till arbetsmarknadens parter och i viss man branschens egna
behov och strivan av legitimitet pa den svenska arbetsmarknaden.

I och med avregleringen paborjades en forsiktig etablering och expansion av
bemanningsforetag i Sverige. Bade inhemska foretag, sisom Proffice men framfor
allt ett antal multinationella foretag — de senare oftast genom att kdpa upp svenska
foretag, exempelvis Manpowers kop av det svenskigda foretaget Teamwork — valde
att etablera sig pa den svenska arbetsmarknaden. Utvecklingen oroade ett antal
av Sveriges storre fackforbund som menade att bemanningsbranschens etablering
skulle leda till en osdkrare arbetsmarknad, lonedumpning och simre arbetsvillkor.
Det fanns ocksa mer principiella invindningar mot personaluthyrning som feno-
men, som vissa fackliga foretridare menade var ett sitt att tjina pengar pa arbetslo-
sa manniskors utsatthet. Avregleringen kritiserades ocksa av fackforeningsrorelsen
(LO och TCO) for att den ansags innebdra en 6kad risk for att oseriésa aktorer
skulle etablera sig pa den svenska arbetsmarknaden och dirigenom innebira ett
potentiellt hot mot etablerade arbetsmarknadsrelationer och den svenska model-
len. Synen pa bemanningsbranschen som fenomen varierade dock mellan olika
forbund. LO valde att forhalla sig relativt passiv till branschen for att dirigenom
undvika att legitimera verksamheten (Bergstrom m fl 2007). Akademikerforbundet
uttryckte en mer positiv syn pa bemanningsforetag men ville ha en tydligare stat-
lig reglering av verksamheten, bland annat ville man att visstidsanstillningar for
uthyrd personal efter tolv manader skulle 6verga till en fast anstéillning.

Ar 1994 initierades en utvirdering av reformerna bland annat som svar pa
kritiken fran fackforeningsrorelsen. Utvirderingen genomfordes i form av en
statlig utredning (1997:58) med Bjorn Rosengren som ordférande och resultaten
presenterades 1997. I utredningen foreslogs ett inférande av en statlig auktorisa-
tion for personaluthyrningsforetag. Vidare foreslogs ocksa att uthyrd personal i
huvudsak skulle fa likvirdiga anstallningsvillkor som gillde for arbetsmarknaden
1 Ovrigt ddr fast anstillning utgér norm och aterkommande visstidsanstillningar
inte skulle anses acceptabla. Den socialdemokratiska regeringen valde dock att
inte folja utredningens rekommendationer om statlig auktorisation eftersom det
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ansags vara ett trubbigt instrument och dessutom kostsamt att uppritthalla. I
stillet anvindes mojligheten till statlig auktorisation som ett latent hot i syfte att
fa industrin till att infora sjilvreglering. Mojligen fick ocksa hotet effekt. Ar 1996
bytte det som tidigare var Svenska Kontorsservice Féreningen namn till Svenska
personal- och rekryteringsforbundet (SPUR). I samband med namnbytet 4dndra-
des och breddades ocksa inriktningen pa verksamheten och i stillet for att prata
om “kontorsserviceindustrin” borjade man anvinda “bemanningsbranschen”
som ansag vara en bredare och mer modern etikett.

Inledningsvis kom SPUR:s verksamhet mycket att inriktas mot aktiviteter
som pa olika sitt kunde forvintas stirka branschens legitimitet. Det gjordes fram-
for allt — och 1 skuggan av hotet om ett statligt auktorisationssystem — genom
att SPUR inforde en frivillig auktorisation. For att kunna bli medlem av SPUR
kriavdes att det aktuella foretaget varit verksamt i bemanningsbranschen under
minst ett ar, omsatte minst tre miljoner svenska kronor och 1 6vrigt agerade i en-
lighet med en av SPUR utvecklad och erkind code of conduct. Vidare formerades
en etisk kommitté bestaende av fran branschen oberoende personer och med det
uttalade syftet att 6vervaka att medlemsforetagen foljde SPUR:s etiska riktlinjer.
Det etiska radet hade ocksa ett visst mandat att fatta beslut om sanktioner, bland
annat fanns en mojlighet for den etiska kommittén att besluta om uteslutning av
medlemmar som brot mot regelverket.

SPUR var fran borjan en branschorganisation och inte ett arbetsgivarfor-
bund. Det innebar att dven om representanter frain SPUR, och tidigare ocksa
Svenska kontorsservice forbundet, pa olika sitt blev inblandade i kollektivavtals-
forhandlingar som berdrde bemanningsbranschen, sa kunde SPUR inte agera
som avtalsslutande part i sadana sammanhang. Den rollen hade i stillet Almega.
Det skulle droja till 2003 innan SPUR omvandlades till ett arbetsgivarférbund
inom Almega och i samband med det bytte namn till Bemanningsforetagen.
Etableringen av SPUR och dess etiska rad innebar ingen férindring av fackfor-
eningarnas krav pa statlig auktorisation som menade att SPUR:s regelverk mer
fungerade konkurrensbegrinsande dn som ett sitt att sikerstilla rimliga arbets-
och anstillningsvillkor 1 branschen.

Facket ansag sig ha skil till att vara skeptiska. HTF var det fackférbund
som forst inledde kollektivavtalsforhandlingar for anstillda i bemanningsfore-
tag genom att redan 1988 sluta ett avtal med handelns arbetsgivarorganisation
(HAO) som omfattade ambulerande medlemmar. Ar 1994 omférhandlades av-
talet. Det nya avtalet innebar bland annat att bemanningsforetagens uthyrda
personal skulle erbjudas fasta anstillningar enligt samma regler och forutsitt-
ningar som i 6vrigt géller pa arbetsmarknaden och att man som uthyrd medarbe-
tare garanterades en minimilén om minst 50 procent av sin “normala” 16n under
perioder man saknar uppdrag. Kollektivavtalet ansags delvis innebira att forhal-
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landena for uthyrd personal i flera avseenden nirmade sig de villkor och forut-
sittningar som 1 6vrigt gillde for anstillningar pa den svenska arbetsmarknaden.

Det sitt pa vilket det 6verenskomna kollektivavtalet kom att tolkas och imple-
menteras av arbetsgivarna uppfattades dock av fackliga foretridare med besvikelse.
Det gillande regelverket for arbetsloshetsunderstod innebar att arbetsgivare kunde
visstidsanstilla personal bara under den period som ett specifikt uthyrningsupp-
drag pagick, men sedan avbryta anstillningen under de perioder som personen
var utan uppdrag. Medarbetaren forvintades i stillet att under den uppdragslosa
perioden soka arbetsloshetsunderstod, nagot man hade ritt till och som innebar
den hogre ersittningsnivan pa 75 procent av lonen jamfort med de 50 procent
som stipulerades i kollektivavtalet. Dirigenom kunde arbetsgivaren fora 6ver delar
av sina anstillningsrisker och personalkostnader pa samhaillet, en mojlighet som
foretagen — enligt HTF - flitigt anvinde sig av. Delar av fackféreningen reagerade
starkt pa bemanningsforetagens strategi, situationen togs upp i medierna och 1
slutindan beslutade Arbetsmarknadsstyrelsen (en myndighet som vid den tiden
hade ansvar for den nationella arbetsmarknadspolitiken och som arbetsgivarfor-
eningen valde att limna 1991) att dndra regelverket kring arbetsloshetsunderstod
sa att bemanningsforetagsanstillda med aterkommande visstidsanstillningar inte
fick ratt till arbetsloshetsunderstod mellan uppdrag. Beslutet innebar att det blev
dn viktigare for arbetsgivare 1 bemanningsbranschen att teckna kollektivavtal. HTF
och HAO sl6t ett nytt kollektivavtal 1997 dir garantilonen hojdes till 75 procent
av 1onen, vilket da var i niva med ersittningen fran a-kassan. Det nya kollektivav-
talet omfattade ocksa akademikerférbundet Sacos medlemmar.

Trots kritiken fick HTF:s kollektivavtal med handelns arbetsgivarorganisation
en sirskild roll i samband med bemanningsbranschen och i férhallande till andra
fackforbund. Kollektivavtalen fran 1988, 1994 och 1997 innebar a ena sidan att
bemanningsbranschen erkindes som en legitim part och aktor pa arbetsmarkna-
den, a andra sidan att HTF fick rollen som kritisk granskare nir branschen utveck-
lades och vixte. HTF fick ocksa en normerande roll for andra kollektivavtal. Det
blev tydligare allt eftersom bemanningsbranschens verksamheter expanderade in
1 nya branscher och spreds till nya yrkesgrupper sa utokades antalet kollektivav-
tal som direkt berérde bemanningsbranschen. Bemanningsbranschens breddning
och expansion innebar en delvis ny situation for fackforeningsrorelsen med allt
fler potentiella medlemmar verksamma i en bransch som internt uppfattades som
problematisk och delvis illegitim, men som samtidigt var en del av den svenska
arbetsmarknaden®. Det blev ocksa tydligt att det fanns exempel pa bemannings-

3. Ar 1999 6kade omsittningen i bemanningsbranschen med hela 71 procent och det fanns mer in 400
verksamma bemanningsforetag i Sverige (det stora flertalet av dessa var dock mycket sma foretag). Se
Andersson Joona och Wadensjo (2010) for en fordjupad genomgang av bemanningsbranschens utveckling
1998-2005
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foretag som erbjod sin uthyrda personal likvirdiga eller till och med bittre an-
stillningsvillkor an motsvarande fast anstélld personal. Anvindningen av beman-
ningsforetag i sjukvarden var ett sadant exempel. Dir fick uthyrd personal sisom
sjukskoterskor och lakare ofta bittre anstillningsvillkor och hogre 16n in mot-
svarande fast anstilld personal med landstinget som arbetsgivare (Walter 2009).
Uttalanden som "bemanningsforetagen har gjort mer for oss sjukskoterskor pa tre
ar an facket lyckats med pa trettio” (uthyrd sjukskoterska) komplicerade ytterli-
gare fackforeningarnas kritiska hallning. Dessutom, och som nimnts ovan, valde
den davarande socialdemokratiska regeringen, i strid med framfor allt LO-fackens
position, att inte infora ett system med statlig auktorisation i bemanningsbran-
schen eller att pa annat sitt skirpa regleringen av branschen.

Det blev allt tydligare att bemanningsbranschen som fenomen var hir for
att stanna. Foretradare for LO, som kan sigas representera den delen av fackfor-
eningsrorelsen som forhallit sig mest kritisk till bemanningsbranschen, borjade
pa olika sitt att omprova sin position och hallning. Det innebar i sin tur att
den kritiska delen av fackforeningsrorelsen fick allt svarare att framstilla be-
manningsbranschens verksamhet som nagot alltigenom negativt utifran ett
medlemsperspektiv. Ar 2000 tecknade arbetsgivarforbundet Almega och LO ett
kollektivavtal som omfattade bemanningsforetagens uthyrda personal. Avtalet
kan i nagon mening sigas vara slutpunkten for bemanningsbranschens etable-
rings- och integrationsprocess pa den svenska arbetsmarknaden. Samtidigt har
bemanningsbranschen integrerats i den svenska arbetsmarknadsmodellen, en ut-
veckling som har forstirkts av utvecklingen under 2000-talet, bland annat genom
att ytterligare kollektivavtal slutits for bemanningsanstillda (exempelvis slots
ett kollektivavtal for likare sa sent som 2009). Vidare, och som nimnts ovan,
omvandlades branschorganisationen SPUR 2003 till en arbetsgivarorganisation
inom arbetgivarorganisationen Almega och fick ddrigenom rollen som arbets-
givarrepresentant i kollektivavtalsforhandlingar rérande bemanningsbranschen.
Branschauktorisationen har 16pande utvecklats och gjordes 2007 obligatorisk for
alla medlemmar i Bemanningsforetagen. Ar 2011 utvidgades auktorisationsfor-
farandet till att ocksa omfatta omstéillningsforetag som dr medlemmar i organi-
sationen Bemanningsforetagen (www.bemanningsforetagen.se).

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att synen pa bemanningsbranschen
under 1990-talet varierade 6ver tid och mellan olika fackférbund, fran en posi-
tion av motstand och forbud till en situation av etablering i allt fler sektorer,
acceptans av allt fler fackforbund och, som en konsekvens, en verksamhet som 1
allt hogre grad ticks och regleras av kollektivavtal. Vidare kan resultatet av denna
process sigas vara en situation dir uthyrd personals anstillningsvillkor jamstills
med 6vriga anstillningar pa arbetsmarknaden och dir tillsvidareanstillning och
fast manadslon kan sigas utgora norm.
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En "forsvenskad” bemanningsbransch

[ jimforelse med flertalet OECD-linder dr en etablerad bemanningsbransch
pa den svenska arbetsmarknaden ett forhillandevis nytt fenomen. Aven om
en ganska omfattande avreglering av personaluthyrningsverksamhet genomfor-
des 1993, var den fortsatta utvecklingen mot en etablerad svensk bemannings-
bransch villkorad och formad av de specifika forhillanden som karakteriserar
den svenska arbetsmarknaden. "Sweden has developed its own successful model
for temporary agency work, a model that includes coverage of collective bar-
gaining for workers employed in the industry and a high of proportion of highly
qualified agency workers” (www.bemanningsforetagen.se). Citatet dr himtat fran
arbetsgivarforbundet Bemanningsforetagens hemsidas egen beskrivning av sig
sjdlva, deras roll 1 samhillet och vad det innebir att vara anstalld pa ett beman-
ningsforetag. Det dr intressant bland annat dirfor att det understryker betydel-
sen for bemanningsindustrin av att vara en accepterad och legitim aktor pa den
svenska arbetsmarknaden och detta har i sin tur resulterat i en specifikt svensk
version av personaluthyrningsverksamhet. Utifran bemanningsbranschens per-
spektiv innebar branschens systematiska anpassning till svenska forhallanden
inte bara 6kad legitimitet och trovirdighet, det fick ocksa andra konsekvenser
for deras verksamheter och affirsmodeller. Kraven pa kollektivavtal, garantilon
och fasta anstillningar for uthyrd personal syftade framfor allt till att stirka de
anstilldas position 1 forhallande till arbetsgivaren. Det innebar i sin tur att risker
och kostnader forknippade med personaluthyrning forindrades och forskots fran
arbetstagare till arbetsgivare pa ett sadant sitt att forutsittningarna for att driva
bemanningsforetag tydligt skiljer sig fran de villkor som giller i omvirlden. Det
paverkade 1 sin tur foretagens mojligheter att agera intermedidr pa den svenska
arbetsmarknaden och som ocksa bidrog till att forma de praktiker och metoder
som svenska bemanningsforetag utvecklat for att matcha arbetskraft med arbete®.

For det forsta, i en situation diar bemanningsforetagen 1 forlingningen beho-
ver erbjuda sina anstillda fast anstéllning och garantilon blir kvaliteten, precisio-
nen och inriktning pa foretagens rekryteringsprocesser avgorande for verksam-
heten. Utvirderingen av kandidaternas potential att arbeta som uthyrd maste
beddmas langsiktigt, den kan inte avgransas till ett specifikt uppdrag eller arbete,
utan maste ocksa goras 1 forhallande till en potentiellt framtida uppdragsmark-
nad. Som en anstilld pa ett av Sveriges ledande bemanningsforetag uttrycker
det: Vi maste bedéma om vill vi ha dem? Har vi forutsittningar att matcha ut
dem pa uppdrag och tror vi att de klarar sig ute hos kund?” Det blir dirfor viktigt

4. Ett ytterligare specifikt karaktirsdrag fér den svenska bemanningsbranschen var dess starka koncentration
till nagra fa stora aktérer, med mycket likartade strategier, affirsmodeller och organisatorisk uppbyggnad. Ar
2000 var de fyra storsta bemanningsféretagens andel av branschens totala omsittning nirmare 90 procent
(Konsultguiden 2000). Motsvarande siffra 2011 ir drygt 60 procent (http://www.bemanningsforetagen.se).
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att 1 rekryteringssituationen forsoka undvika — eller atminstone minska — risken
for att anstilla en person som kan bli svar att placera ut pa uppdrag i ett senare
skede av sin anstillning. Det stiller krav pa noggrannhet i rekryteringsprocessen
sa att man sdkerstiller att man i bredare mening anstiller "ritt” person. Det inne-
bir ocksa att rekryteringsarbetet maste fokuseras mer pa “generiska” kvaliteter
och egenskaper hos kandidaterna, det vill siga kvaliteter och egenskaper som kan
forvintas efterfragas i en miangd olika positioner och roller (Walter 2005).

For det andra, i1 en situation dir fast anstilld personal forvintas fylla de
nya uthyrningsuppdrag som lopande inkommer till bemanningsforetaget fran
kunder, sa kommer ocksa sjilva aktiviteten rekrytering, 1 tid och rum, allt mer
skiljas fran den egentliga matchningen av kandidater mot uppdrag. Genom att
separera rekryteringsprocessen fran matchningsarbetet far bemanningsforetagen
mojlighet att snabbare placera ut kandidater pa uppdrag vilket kan uppfattas
som en fordel for kundforetagen. A andra sidan innebir separationen mellan
rekrytering och matchning att arbetet blir mer komplext. Utdver den mer funda-
mentala uppgiften — att matcha kandidaters kompetens och erfarenheter mot de
specifika uppdragsprofiler som efterfragas av kunderna — behdver bemannings-
foretagen ocksa beakta sina egna interna behov av att koordinera beliggningen
med hinsyn till sin stock av uthyrd personal for att minimera andelen anstilld
personal som ir utan uppdrag (Walter 2005, Bergstrom m f1 2007).

Fran bemanningsbransch till matchningsindustri
Sammantaget innebdr behovet av ett sofistikerat matchningsarbete och en po-
tentiellt 6kad anstillningsrisk att kostnaderna, och i forlingningen priset, for
uthyrningstjansten rimligen blir hogre dn vad som annars skulle vara fallet. Det
blir heller inte sjdlvklart ldgre 4n for andra mojliga, konkurrerande bemannings-
16sningar sa som visstidsanstillningar. Det innebir i sin tur att bemanningsfore-
tagen, for att kunna silja och ta betalt for sina tjinster, behover synliggéra och
motivera det arbete de lagger ner och den risk de tar nir de kontinuerligt matchar
sina medarbetare mot uppdrag hos olika kunder. Uttryckt annorlunda finns det
hos bemanningsforetagen ett behov att professionalisera och legitimera sjilva
matchningsarbetet som kidrnan i verksamheten. ”Vi dr matchare, och att matcha
limpliga kandidater mot vara kunders behov 4r vad vi gér” som en foretridare
pa ett av Sveriges storsta bemanningsforetag uttryckte det. Att definiera sig som
en “matchningsindustri” far sannolikt konsekvenser. Det indikerar for det forsta
att de tillhandahaller en tjinst som kriver kompetens, tid och resurser, att det ar
viktigt for kunden och darfor vird att betala for. For det andra, att framstilla sig
som professionell matchare skapar forvintningar pa den tjanst som tillhanda-
halls, nagot som inte bara speglas i en sofistikerad matchningsprocess utan ocksa
i valet av kandidater att anstilla. I motsats till de flesta andra linder sa har det

Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg 18, nr 3, hosten 2012
46



Matchningsfabriken

svenska bemanningsforetagets anstillda hogre utbildning i jimforelse med ar-
betskraften 1 6vrigt (www.bemanningsforetagen.se). Dessutom har bemannings-
foretagen ofta hoga krav pa att kandidaterna har relevant erfarenhet av liknande
arbetsuppgifter for att han/hon ska bli aktuell for anstillning, Darigenom skiljer
sig den svenska bemanningsindustrin fran exempelvis linder som Nederldn-
derna och Storbritannien. Dir domineras bemanningsindustrin av lagutbildad
arbetskraft och ses som en inkorsport till arbetsmarknaden.

Dessutom sker matchningsarbetet distribuerat i bade tid och rum. Distribu-
erat i tid eftersom rekrytering i allmadnhet sker skilt frin uppdragsmatchningen.
Distribuerat i rum da matchningsarbetet sker i interaktion med medarbetare och
kund internt pa bemanningsforetagen, skilt fran det organisatoriska och kontext-
uella sammanhang dir den uthyrde medarbetaren ir tinkt att verka (Walter
2005). Att tillhandahalla matchningstjanster, personaluthyrningsféretag och
matchningsarbete bidrar dirigenom till att koordinera utbud och efterfragan pa
arbete och arbetskraft. Under sidana forutsittningar blir det viktigt att utveckla
matchningspraktiker som framstar som trovirdiga, vardefulla och funktionella -
ocksa nir matchningen sker distribuerad i tid och rum. Det dr /#r man matchar
som stills i fokus. De system, metoder och procedurer som anvinds for att pa
olika sitt 6versitta kandidaters kompetenser, erfarenheter och preferenser pa ett
sadant sitt att dessa gar att matcha mot mojliga kunduppdrag blir dirigenom cen-
trala. Genom att utveckla och anvinda olika typer av generiska kategoriserings-
och klassificeringssystem 1 matchningsarbetet kan varje enskild person - och
kunduppdrag - versittas fran nagot unikt och kontextuellt till nagot generiskt
och generellt (Bowker & Star 1999). Det i sig gor det mojligt att matcha medar-
betare och uppdrag 6ver och mellan mycket olika organisatoriska sammanhang
utan att matchare ingar i nagon av dessa. Nir metoden dr viktig sa blir distansen
snarare en tillgang, matcharen kan i ordets egentliga mening agera som en pro-
fessionell intermedidr mellan medarbetare och uppdrag. Vidare, genom att som
matchare 4ga den klassificeringslogik som anvinds far denne atminstone delvis
kontroll och tolkningsforetride, inte bara 6ver matchningsprocess utan ocksa
over avgorandet om vad nagot eller ndgon ir och inte ér (jfr Foucault 1966).

A andra sidan riskerar det hir sittet att arbeta med matchning att fa andra
mer problematiska konsekvenser. Vissa egenskaper, fiardigheter och erfarenheter
later sig enklare beskrivas och placeras in 1 en given taxonomi 4n andra. Klassi-
ficeringsarbetet avgor dérfor inte bara vad som ér viktigt och vad som inte ar
viktigt. Det dr ocksa ett uttryck for vad som later sig formuleras och vad som inte
later sig formuleras, vilket i sin tur innebir att matchningsarbetet far betydelse
for hur arbetsuppgifter, befattningsbeskrivningar och tjdnster forpackas och pre-
senteras, nagot som 1 forlingningen mojligen ocksa paverkar sittet att beskriva
och organisera arbete och verksamheter. Risken dr ocksa att sokande med erfa-
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renheter och firdigheter som inte enkelt kan 6versittas och kategoriseras viljs
bort. Inte nodvindigtvis pa grund av att de saknar forutsittningar for att utfora
de arbetsuppgifter som kan bli aktuella pa olika kunduppdrag, utan for att deras
bakgrund inte enkelt gar att klassificera och paketera. Det r inte vad man match-
ar utan hur man matchar som blir centralt. En sidan typ av matchningsarbete
far ddrigenom en normerande karaktir som riskerar att utesluta det unika och
avvikande samtidigt som det premierar det allmingiltiga och standardiserade,
nagot som i férlingningen riskerar att leda till likriktning och utarmning.

Det riskerar att bli sarskilt problematiskt om och nir den hir typen av klassi-
ficeringsstyrda och "CV-fierade” matchningspraktiker far genomslag och spritts
ocksa utanfor bemanningsforetagen till andra typer av arbetsmarknadsinterme-
didrer. I en sadan situation blir personaluthyrningsforetagens sitt att matcha inte
bara en metod for att funktionellt 16sa sin uppgift under specifika villkor, utan
borjar ocksa mer allmint att betraktas som en slags definition av vad matchning
ar. De senaste arens utveckling inom bland annat den offentliga statliga arbets-
formedlingen, trygghetsstiftelser och omstallningskonsulter tyder pa att allt fler
aktorer pa arbetsmarknaden beskriver sin verksamhet pa ett sitt som inbegri-
per saker som matchningsaktiviteter, metodutveckling och klassificeringssystem
(Walter 2011b). I ett vidare perspektiv kan ett sadant forhallningssitt linkas till
mer allminna idéer och forestillningar om “kunskapssamhillet” dér ett gemen-
samt drag dr att minniskor betraktas som en resurs i form av kunskap. Detta
innebdr 1 sin tur att det blir mojligt och rimligt att kodifiera denna kunskap och
abstrahera densamma fran sitt sammanhang, och pa sa sitt gora den potentiellt
mer tillginglig for marknadstransaktioner (Esping-Andersen 2002). I en sadan si-
tuation — och nagot tillspetsat — riskerar matchning att bli 6verordnad prestation
och paketering av kompetenser viktigare dn hur den kommer till anvindning.
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