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[ detta nummer av Arbetsmarknad ¢ Arbetsliv ingar fyra artiklar som pa olika
sitt speglar relationen mellan arbetsmarknadsforhallanden och vad som sker pa
arbetsplatserna, en sann illustration till titeln pa var tidskrift. Det handlar om
inhyrd arbetskraft och fackliga strategier, coacher for langtidsarbetslosa, ledar-
skapets roll for manniskors hilsa 1 otrygga anstillningssituationer och slutligen
relationen mellan utvecklingen av ett foretags produktionssystem och dess om-
stillningsstrategi vid den senaste ekonomiska krisen.

Bemanningsbranschen ir ju ganska ny i Sverige och har dragit till sig manga
forskares intresse. Till de flitigaste bland dessa pionjirer hor Kristina Hakans-
son och Tommy Isidorsson, sociologi respektive arbetsvetenskap vid Goteborgs
universitet. I det har numrets forsta artikel, “Fackliga forhallningssatt till hyresar-
betskraft”, tar de sig an den kontroversiella fragan hur den fackliga representatio-
nen for bemanningsforetagens konsulter ser ut. Hur hanterar den lokala fackliga
organisationen pa en arbetsplats forhallandet att det finns anstillda som kan
arbeta dir 1 aratal, men som 4nda har en annan arbetsgivare? Principiellt borde
det kanske vara sa att konsulterna ir medlemmar i en facklubb hos sin arbets-
givare, bemanningsforetaget. Det reser emellertid en mingd praktiska problem,
som hur man ska kunna samla de utspridda medlemmarna till méten och hur
en sadan klubb skulle kunna forhandla om arbetsmiljéproblem pa de arbetsplat-
ser som medlemmarna dr uthyrda till. Samtidigt forefaller konsulterna inte bli
ordentligt foretridda pa uthyrningsarbetsplatsen.

Forfattarna finner tre olika forhallningssitt bland facklubbar gentemot den
inhyrda personalen: utestingning, restriktioner och engagemang. Utestingning
innebdr att facket ogillar bemanningsforetag som sidana och dessutom inte vill
ha nagot med inhyrd arbetskraft pa arbetsplatsen att gora. Om det dnda finns sa-
dana konsulter dir, far de inte nagot fackligt stod. Forhallningssattet restriktioner
betyder att facket accepterar bemanningsféretagen, men har trots det en exklude-
rande instéllning till inhyrda. Anvindande av konsulter godtas i den man det for-
bittrar de egna anstilldas villkor, men klubben foretrider dem inte. Engagemang,
slutligen, star for att facket accepterar bemanningsforetag och dven ser positivt pa
inhyrda. Pa den grunden sluter klubben avtal med arbetsgivaren om ramar och
regler for att ta in konsulter. Samtidigt far de inhyrda simre fackligt stod 4dn de
egna anstillda. Inte heller detta forhallningssitt leder alltsa till att den inhyrda
personalen far ett fackligt stod i paritet med arbetsplatsens vanliga anstillda.

Den andra artikeln har skrivits av Mats Lundgren och Ina von Schantz Lund-
gren vid Hogskolan i Dalarna. Coacher var ursprungligen trinare till elitidrot-
tare, men termen har numera overforts till arbetslivet och forfattarna har stude-



rat "Coachning i arbetsmarknadspolitiska aktiveringsprojekt”. De har foljt tva
sadana aktiveringsprojekt 1 vilka coacher engagerats for att gora det mojligt for
langtidssjukskrivna och langtidsarbetslosa att fa vanliga jobb pa arbetsmarkna-
den. Grundtanken var att coachningen skulle stodja deltagarna i projekten, sa
att dessa kunde anvinda sin potential till att férindra sitt liv. Deltagarna var
utslagna fran arbetsmarknaden, de flesta hade hogst begrinsad arbetslivserfaren-
het, en stor andel hade handikapp av nagot slag, levde under émtéliga ekono-
miska villkor och hade svagt sjilvfortroende. Coachernas uppgift var att stirka
sjalvkidnslan, uppmuntra deltagarna till att ta mer kontroll 6ver sitt eget liv och
over huvud taget ge hopp och framtidsinriktning.

Ett resultat blev att en stor del av deltagarna ocksa upplevde att de madde
bittre och kinde sig mindre isolerade, men nagon stor forindring av deras liv
kunde inte formirkas. Det faktiska utfallet i forhallande till arbetsmarknaden var
ocksa klent. Endast ett mycket litet antal fick jobb eller paborjade studier. Forfat-
tarna konstaterar: "Huvudintrycket ar att flertalet av deltagarnas arbetsmarknads-
kompetens var bricklig och livssituationen for komplicerad for att coachningen
skulle kunna bidra till att de skulle kunna fa fiste pa arbetsmarknaden.” Slutsat-
sen dr positiv pa det sittet att coachningen upplevs som ett stod i de langtids-
sjukskrivnas och langtidsarbetslosas livssituation, men samtidigt negativ i det att
den inte fungerar sirskilt vil som ett arbetsmarknadspolitiskt verktyg.

Den tredje artikeln i detta nummer stiller fragan om ett utvecklande ledar-
skap kan dimpa negativa hilsoeffekter av osikra anstillningsférhallanden. Johan
Guthenberg diskuterar i denna artikel resultaten i en masteruppsats som han
skrivit vid psykologiska institutionen vid Stockholms universitet. Syftet med
undersokningen var att studera sambanden mellan kvantitativ och kvalitativ an-
stillningsotrygghet och ohilsovariablerna utbrindhet och psykisk ohilsa samt
om ett utvecklande ledarskap modererar dessa hypotetiska samband. Med kvan-
titativ anstdllningsotrygghet avser Guthenberg en oro att mot sin vilja bli av med
sitt nuvarande jobb, medan en kvalitativ anstillningsotrygghet avser hot om att
mista viktiga aspekter av en anstillning, till exempel forsimring av arbetsvillkor,
karridr- och loneutveckling. Nir det giller ledarskap sa bestar ett utvecklande
ledarskap av tre faktorer: foredéme, personlig omtanke samt inspiration och
motivation. Guthenberg formulerar hypotesen att utvecklande ledarskap har
negativa samband med utmattning, distansering och psykisk ohilsa. I enkitstu-
dien ingick 468 medlemmar i Akademikerférbundet SSR och svarsfrekvensen
var 53,9 procent.

Resultaten pekar pa att kvalitativ anstillningsotrygghet var en bittre indikator
pa ohilsa dn kvantitativ anstillningsotrygghet. Detta gillde for alla ohilsovariab-
ler. Kanske ar det sa att vi vet for litet om akademikers och hogutbildades arbets-
villkor i samband med omorganisering och otrygghet i anstéllningen? Kanske dr



det sa att risken for att bli av med karriarméjligheter upplevs som mer naralig-
gande och omedelbar in att férlora jobbet? Utvecklande ledarskap var negativt
korrelerat med ohilsovariablerna. Och hir visar Guthenberg att f6r individer
som rapporterar laga nivaer av utvecklande ledarskap hos sina chefer finns ett
starkare samband mellan kvantitativ anstillningsotrygghet och ohilsoeffekter
jamfort med dem som har chefer med hoga nivaer av utvecklande ledarskap.
Mer precist sa dimpas sambanden mellan kvantitativ anstdllningsotrygghet och
ohilsa av ett utvecklande ledarskap. Resultaten pekar pa att ledarskapsutveckling
och aktiv personalpolitik har viktiga hilsoeffekter och den kunskapen borde tas
till vara pa ett tydligare sitt an vad som nu sker 1 arbetslivet.

I den avslutande artikeln beskriver Per Sederblad, sociologi vid Lunds uni-
versitet och arbetsvetenskap vid Malmé hogskola, utvecklingen av produktions-
systemet inom ett foretag, 1 detta fall Scanias. Sederblad vill visa hur arbetet
med stindiga forbittringar for att utveckla produktionssystemet baseras pa tillit
mellan individer och nivéer i organisationen. Denna tillit antas dven ligga som
grund for hur foretaget och de fackliga organisationerna hanterat den ekonomis-
ka krisen. Parterna vid foretaget slot avtal om begrinsad arbetstid och l6nereduk-
tion samt ett omfattande program for kompetensutveckling. De fast anstillda
kunde vara kvar, medan de tillfilligt anstallda fick ga nir kontraktet var slut.

Scanias produktionssystem bygger enligt Sederblad pa tre grundldggande vir-
deringar: kunden forst, respekt for individen och eliminering av sléseri. Kunden
forst innebir fokus pa kvalitet, respekt for individen giller bide mellan arbets-
kamrater och mellan chefer och personal. Eliminering av slgseri innebir att kva-
litetsproblem atgirdas direkt. Forbittringsgrupper dr en grundliggande organi-
sationsenhet 1 bade den dagliga verksamheten och forbittringsarbetet. Systemet
bygger pa att forslag pa forbittringar fors fram av personalen och forutsitter en
hog grad av tillit mellan personal och ledning. Fragan ir da vad detta samarbete
betyder i tider av ekonomisk kris. Ar det si att den tillitsfulla relation som byggts
upp mellan arbetstagare och ledning blir till en positiv faktor nir verksamheten
maste stillas om? Sederblad anvinder begreppet “relativ tillit” som innebar att
den bygger pa etablerade relationer och ir begrinsad till arbetsplatsen och fore-
taget och dess normsystem. Han menar att det dr den relativa tilliten som fanns
inom produktionssystemet som lade grunden till omstillningsavtalen. Aven om
Scanias produktionssystem dr en modifierad form av Toyotas sa finns en stor
skillnad 1 vilken roll de fackliga organisationerna spelar i det japanska och svens-
ka samhallet. Naturligtvis fanns en stark press pa de fackliga organisationerna
och anstillda att godkinna avtalen, vilket skedde forst efter medlemsomrostning
inom IF Metall vid Scania. De fast anstillda fick behalla sina jobb och foretaget
kunde behalla en stabil arbetskraft som stirkt sin kompetens om bland annat
produktionssystemet, redo att sitta igang nir konjunkturen vinde.
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Vi vill uppmana till diskussion kring denna strategi och vad det langsiktigt
kan innebira for arbetsmarknadens funktionssitt och ser fram emot ytterligare
artiklar pa omradet.
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