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Fackliga forhallningssatt
till hyresarbetskraft

Hyresarbetskraftens arbetsvillkor har under senare ar
uppméarksammats i TV, radio och press. Fackliga organisationer
har i debatten uttryckt stark kritik mot att arbetsgivare efter
uppsagningar anlitar bemanningsforetag i stéllet for att ateranstilla
uppsagda. Arbetsgivarorganisationer har & andra sidan forsvarat
ratten att anvianda bemanningsforetag. | denna artikel vander vi
pa perspektivet och utgar fran dem som arbetar som inhyrda.
Vilka mdjligheter har inhyrda att foretradas av lokala fackliga
organisationer?

12010 ars avtalsforhandlingar var anvindandet av bemanningsforetag en nyckel-

fraga. De centrala fackliga organisationerna har uttryckt stark krititk mot att arbets-

givare efter uppsigningar anlitar bemanningsforetag. En medlemsenkiti Handels-

anstilldas forbund visade till exempel att den viktigaste fragan var just anlitandet

av bemanningsforetag efter uppsigningar av egen personal (Handelsnytt 2010).

I flera av de avtal som triffats har anvindan-

Kristina Hakansson, docent det. av bemanningsforetag reglerats i.négon

sociologi, Sociologiska institutionen, skrivning (se t ex OPO Teknikarbetsgivarna/
Goteborgs universitet. IF Metall 2010 och GS 2010).

Kristina.Hakansson@sociology.gu.se Bemanningsbranschen 4r en relativt ny

Ty ielarsen il &l 1 s, bransch 1 Sverige. Sedan 1993 ir privat uthyr-

Institutionen fér arbetsvetenskap, ning av personal 1 vinstsyfte tilliten (Berg 2008,

Géteborgs universitet. s 106). Bemanningsforetagets affirsidé ar att

Ve SIS 2 g 2 hyra ut personal till kundforetag for en be-

stimd, begrinsad tid. Den uthyrde har inget

fast kundforetag utan maste vara beredd att arbeta pa olika kundforetag beroende

pa hur behovet ser ut. Uthyrningsperioden hos ett och samma kundforetag kan

variera mellan ett par timmar och flera ar. Aven om branschen ir relativt ny ir

den numera vil etablerad pa den svenska arbetsmarknaden (Bergstrom m {1 2007).

Antalet anstillda inom bemanningsbranschen 6kade kraftigt under 1990-talet

och uppskattades till 42 000 ar 2000. Direfter har antalet anstillda inom beman-
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ningsbranschen varierat kraftigt med en nedgang de forsta aren under 2000-talet,
en kraftig uppgang fram till 2007 och en kraftig nedgang vid den ekonomiska
krisen i slutet av 2008. I slutet av 2000-talet var antalet anstillda knappt 50 000
vilket motsvarar drygt en procent av arbetskraften (Bemanningsforetagen 2006,
s 27; 2009, s 5).

Anvindningen av bemanningsforetag ar relativt utbredd. I Sverige anvinds
inhyrning under en given mitmanad pa 32 procent av alla arbetsplatser i den
privata sektorn med mer dn 100 anstillda; for arbetsplatser inom offentlig sek-
tor ir andelen 22 procent (Hakansson & Isidorsson 2007). Anvindningen av
hyresarbetskraft skiljer sig mellan olika branscher och mest utbredd dr den inom
tillverkningsindustrin (Hakansson & Isidorsson 2004).

Enligt den svenska lagstiftningen fran 1993 behovs det inga tillstand for att
starta ett bemanningsforetag; branschen regleras genom kollektivavtal pa samma
sitt som alla andra branscher. Det behovs heller ingen statlig auktorisation for
att driva ett bemanningsforetag, men arbetsgivarorganisationen Bemanningsfo-
retagen har infort en frivillig auktorisation som dr kopplad till medlemskapet
1 organisationen. I denna pa arbetsgivarinitiativ introducerade auktorisations-
nimnd finns dven representanter for fackliga organisationer som organiserar
bemanningsanstillda (Hakansson & Isidorsson 2009). I jimforelse med andra
europeiska linder ar regleringen av sjilva branschen svag i Sverige (Arrowsmith
2006, s 17; Storrie 2002, s 5-10). Avsaknaden av en stark laglig reglering ér helt
1 linje med den sa kallade svenska modellen for reglering av forhallandena pa
arbetsmarknaden. Det 4r i denna tradition som den partssammansatta auktorisa-
tionsnimnden ska forstas.

Ett viktigt mal med lagstiftningen ar att skydda arbetstagarna i bemannings-
branschen. Lagen, som endast bestar av sju paragrafer, framhaller explicit att
arbetstagare inte far hindras fran att ta en anstillning 1 kundforetaget dit hon ar
uthyrd. Denna del kan inte forhandlas bort. Lagen om anstillningsskydd (LAS)
giller for anstillda inom bemanningsbranschen pa samma sitt som for andra
branscher. LAS foreskriver att den normala anstéllningsformen ar tills vidare, det
vill siga fast anstillning. Det betyder att en person kan ha en fast anstillning,
eller rittare uttryckt en tillsvidareanstillning, 1 ett bemanningsforetag. Det kan
noteras att parterna inom bemanningsbranschens kollektivanstillda avtalat om
starkare begrinsningar dn lagen foreskriver nir det giller anvindningen av viss-
tidsanstillning. Lingden pa visstidsanstillningen begrinsas enligt LAS 1 prakti-
ken till tva ar varefter den Gvergar i en tillsvidareanstillning. Genom kollektivav-
talet 2007-2010 mellan Bemanningsforetagen a ena sidan och LO med 15 olika
LO-férbund & andra sidan ir visstidsanstillning begrinsad till 6 manader, med
tilligg att detta genom lokal 6verenskommelse kan forlingas till 12 manader.
Hir ser vi ett exempel pa att kollektivavtalsreglering kan vara mer restriktiv dn
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lagstiftningen, helt i linje med m&jligheterna inom den sa kallade svenska mo-
dellens partsreglering.

Relationerna i bemanningsbranschen beskrivs ofta som ett triangulirt forhal-
lande mellan bemanningsforetag, kundforetag och den inhyrde konsulten (se t ex
Bergstrom m fl 2007). Se figur 1.

Inhyrd (konsult)

/N

arbetsgivar- arbetslednings-
relation relation
Bemannings- affars- Kund-

foretag«—— relaton ——» foretag

Figur 1. Relationerna i bemanningsbranschen

Den inhyrde konsulten ir anstilld av bemanningsforetaget som dirmed har ar-
betsgivaransvaret. Den inhyrde konsulten utfor sitt arbete pa olika kundforetag
vilka dirmed har arbetsledningsansvar. Mellan bemanningsforetaget och kund-
foretaget rader ett affirskontrakt, kundforetaget koper arbetskraft fran beman-
ningsforetaget for en avtalad period.

Det finns omfattande forskning om kundforetagens behov av flexibilitet i
bemanningen (Houseman 2001, Kauhanen 2001, Kalleberg 2001, Kalleberg
et al 2003, s 532). Den idealtypiska modellen *The flexible firm” av Atkinson
(1984) ir trots en hel del kritik och modifieringar (Hakansson & Isidorsson 2003,
Kalleberg 2001, Nesheim 2004) ofta anvind for att illustrera hur foretag anvin-
der hyresarbetskraft for att astadkomma denna flexibilitet. Modellen gar i kort-
het ut pa att foretaget har en kdrna av fast anstilld personal med goda arbets- och
anstillningsférhallanden och vid behov av mer personal anlitar foretaget en mer
perifer grupp av personal bestdende av tidsbegrinsat anstillda och hyresarbets-
kraft med simre anstallnings- och arbetsférhallanden. I en kvantitativ EU-studie
menar Salvatori (2008, s 3) att de fackliga organisationerna i forsta hand fore-
trider kirnan av fast anstillda i kundforetaget som i storre utstrickning ir med-
lemmar 1 facket. For kundforetagets anstallda utgor inhyrd personal en buffert
mot eventuella uppsigningar och Salvatori menar dirfor att det finns anledning
for facket att stilla sig positiv till inhyrning. Forfattarens analys av arbetsplatser
inom EU1S5 visar att det 4r 3 procent storre sannolikhet att en arbetsplats anvin-
der inhyrd personal om det finns en facklig organisation (Salvatori 2008, s 11).
Den fackliga organisationsgraden dr lig inom bemanningsbranschen, bade 1 ett
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svenskt och internationellt perspektiv. Det hinger delvis samman med att tva
grupper som har ligre facklig organisationsgrad ir dverrepresenterade i branschen:
unga och invandrare (Andersson & Wadensjo 2004, Kjellberg 2009, Kountouros
2008, s 57). Druker och Stanworth (2004) konstaterar ocksa att den redan laga
organisationsgraden bland hyresarbetskraft ir annu ligre om de inhyrda anvinds
for uppdrag som r atskilda fran den ordinarie personalens uppgifter. Holst m fl
(2008) har studerat hur hyresarbetskraft blir foretridd av fackliga organisationer i
Tyskland. De konstaterar att det existerar en “tredubbel kris” i den fackliga rorel-
sen: minskad legitimitet, minskat medlemskap samt ekonomiska problem. Vidare
menar de att hyresarbetskraft inte betraktas som fullvirdiga fackliga medlemmar,
vilket ytterligare forstirker glappet i facklig representation. Holst m fl menar dir-
for att de fackliga organisationerna maste anpassa sina strategier sa att dven hy-
resarbetskraft inkluderas. Liknande tankegangar har framforts av Croucher och
Brewster (1998) som menar att behovet av facklig representation ar sirskilt stort
for "flexibla arbetare”, sisom hyresarbetskraft, vilka kan tinkas behdva en annan
typ av stod jaimfort med anstillda i traditionella arbeten.

Syfte
Det svenska arbetsmarknadssystemet karaktiriseras av starka parter och reglering
frimst genom kollektivavtal, det vill siga genom parterna pa arbetsmarknaden.
Hur hyresarbetskraften foretrids av fackliga organisationer blir dirmed en cen-
tral fraga. Syftet med artikeln &r att visa vad olika lokala fackliga forhallningssitt
till bemanningsforetag och inhyrda betyder for hyresarbetskraftens mojligheter
att bli foretridda.

Teoretiska utgangspunkter

Forskaren Edmund Heery (2004) har gjort en undersokning av brittiska fack-
foreningars instéllning tlll bemanningsforetag och inhyrda fran 1920-talet och
framat. Heery menar att facket kan inta fyra principiellt olika forhallningssitt
gentemot hyresarbetskraft. Se tabell 1.

Tabell 1. Fackliga organisationers férhallningssétt gentemot hyresarbetskraft

Fackets installining till bemanningsféretag

Avvisande Accepterande
Fackets installining till Exkludering Utestangning Restriktioner
inhyrda/konsulter fran
bemanningsféretag Inkludering Ersattning Engagemang

Killa: Heery E (2004): "The trade union response to agency labour in Britain”. Industrial Relations
Journal 35:5, s 437.
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Med forhallningssattet ufestingning menas en avvisande instillning till beman-
ningsforetag och en exkluderande instillning till inhyrda/konsulter. De fackliga
organisationerna motsatte sig bemanningsforetag och sag inte anstillda inom
branschen som legitima medlemmar i fackliga organisationer.

Med ersitining avses ett fackligt forhallningssitt som kinnetecknas av en av-
visande instillning till bemanningsforetag men en inkluderande instéllning till
anstillda i branschen. Enligt Heery (2004) karaktiriserade detta forhallningssatt
brittiska Trades Union Congress (TUC motsvarar svenska LO) under 1960- och
1970-talen. TUC var huvudsakligen upptagen med att skydda unga arbetare mot
daliga villkor och daliga rad fran de privata bemanningsforetagen. Heery (2004,
s 439) refererar bland annat till TUCs forslag om att ersitta de privata beman-
ningsforetagen med offentliga. Motstandet gillde alltsa i forsta hand det privata
dgandet av bemanningsforetagen.

Forhallningssittet restriktioner innebdr att den fackliga organisationen har en
accepterande instillning till branschen som sadan men en exkluderande instill-
ning i forhallande till de anstillda i bemanningsbranschen. Detta ir ett forhall-
ningssitt som tillvaratar och forsvarar kirnarbetskraftens intressen. Centralt i
detta forhallningssitt r att forsoka infora restriktioner i hur manga inhyrda som
far anvindas och for vilka uppgifter. Fackets syfte med detta forhallningssitt dr
enligt Heery (2004, s 441) att forhindra att inhyrda fran bemanningsforetag ge-
nom till exempel 16nedumpning forsimrar arbetsvillkoren for kirnarbetskraften
1 kundforetagen. Heery refererar i detta sammanhang aven till fackliga foretra-
dare som ser de inhyrda som en buffert vid uppsigningar.

Det fijirde forhallningssittet, engagemang, innebir att den fackliga organisa-
tionen har en accepterande instillning till bemanningsforetag och inkluderande
instillning till de inhyrda konsulterna. I detta forhallningssitt finns en strivan
hos de fackliga organisationerna att forbittra arbetsvillkoren for hyresarbetskraf-
ten (Heery 2004, s 442). Detta innebir ocksa ett annat synsitt pa anstillda med
atypiska arbeten. Atypiska anstillningsformer ses i detta forhallningssitt som
legitima och de anstillda betraktas inte som offer utan kan sjilva ha valt denna
anstillningsform (Heery m fl 2004).

Heery m fl (2004) fann i sina fallstudier att de brittiska fackféreningarna 6ver
tid hade forflyttat sig mellan de olika forhallningssitten. Inledningsvis, nir hy-
resarbetskraft kom in pa arbetsmarknaden 1928, intog facken forhallningssittet
utestingning. Samma forhallningssitt framkommer sedan 1949 nir fackforen-
ingsrorelsen krivde en ratificering av ILO-konvention 96. Kritik framkom ocksa
i fackliga kongressmotioner pa 1960- och 70-talen. Over tid menar Heery m fl
att facken alltmer anammat ett forhallningssitt karaktiriserat av engagemang.
En bredare studie med data frin en enkitundersokning visade dock att fack-
foreningarna anvinder olika forhallningssitt for olika grupper av atypiska ar-
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betare. Forfattarna fann da att det vanligaste forhallningssittet 1 forhallande till
hyresarbetskraft fortfarande ir utestingning, vilket skulle tyda pa att brittiska
fackforeningar betraktar hyresarbetskraft som ett hot mot organiserade arbetare.
Samtidigt som det utestingande forhallningssittet dominerat visar Heery m fl
(2004) att de fackliga organisationerna forsokt inskrinka antalet inhyrda och
ocksa arbetat for jimlika loner och villkor for hyresarbetskraften. Det tyder pa
att de fackliga organisationerna samtidigt ocksa utgatt fran forhallningssittet res-
triktioner. Aven Arrowsmith (2008) pekar pa fackliga organisationers initiativ for
att uppmarksamma hyresarbetskraftens villkor, till exempel genom olika atgirder
for att underlitta den fackliga representationen och genom politiska kampanjer.
I denna studie utgar vi fran Heerys fyrfiltstabell for att analysera svenska lokala
fackliga organisationers forhallningssitt till hyresarbetskraft. Vad betyder olika
fackliga forhallningssitt for hyresarbetskraftens mojligheter att bli foretradda?

Metod

Artikeln bygger pa tva typer av data, dels kvalitativa fallstudier av foretag som
anvinder inhyrd arbetskraft, dels dokument i form av lokala och nationella kol-
lektivavtal samt lagtexter. Vi har under perioden 2007-2009 gjort intervjuer pa
fyra bemanningsforetag och tre kundforetag inom verkstadsindustrin. Verkstads-
industrin dr intressant pa flera sitt. Dels dr det en bransch med stor anvindning
av inhyrda vilket torde innebdra att inhyrning dr en relativt institutionaliserad
bemanningsstrategi, dels 4r det en bransch med traditionellt starka fackforen-
ingar. Man kan dirfor anta att forutsittningarna dr relativt goda for inhyrdas
mojligheter att bli foretridda av facket.

Pa alla tre kundforetagen férekom inhyrning av bade arbetare och tjinste-
min. Vara studier omfattar inhyrning av arbetare och tjinstemin pa Foretag
A samt inhyrning av enbart arbetare pa foretag B och C. Intervjuer omfattar
fackliga representanter pa savil kundforetag som pa bemanningsforetag, chefer,
inhyrda och ordinarie personal. Totalt har ett femtiotal intervjuer genomforts.
Av de fyra bemanningsforetagen var det enbart ett som hade en lokal facklig or-
ganisation. Intervjuerna har haft karaktiren av samtal som kretsat kring ett antal
teman. I intervjuerna med chefer och fackliga representanter har féljande teman
belysts: foretagets bemanningspolicy, foretagets och fackklubbens forhallnings-
sitt till inhyrning, inhyrningsprocessen och erfarenheter av inhyrning. Intervju-
erna med inhyrda och ordinarie personal har frimst kretsat kring férdelningen
av arbetsuppgifter mellan inhyrda och kundforetagets egen personal, mojligheter
till inflytande och utveckling i arbetet for inhyrda och kundforetagets egen per-
sonal samt arbetsmiljo.

Pa de studerade fallforetagen har vi ocksa fatt ta del av nuvarande och tidigare
lokala avtal om bemanning och flexibilitet. De lokala avtalen har ocksa stillts 1
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relation till centrala avtal och lagtexter pa omradet. Intervjuer och avtalstexter
har analyserats utifran de fackliga forhallningssatt som Heery (2004) formulerat:
utestdngning, restriktioner, ersittning och engagemang, se tabell 1.

Resultat och analys

Analysen utgar fran Heerys modell 6ver facklig instillning till bemanningsfo-
retag och inhyrda, det vill sdga de fyra forhallningssitten. Fokus i analyserna ar
hur dessa forhallningssitt gestaltar sig pa lokal niva och hur de inhyrda blir fo-
retridda. Vi har inte funnit forhallningssittet ersittning, det vill siga ett fackligt
accepterande av bemanningsforetag men ett exkluderande eller avstindstagande
av hyresarbetskraften. Nedan presenteras darfor enbart tre av Heerys fackliga for-
hallningssitt: utestingning, restriktioner och engagemang. Syftet med analysen
ir inte att visa hur vanligt ett visst forhallningssitt ar, utan visa hur ett forhall-
ningssitt gestaltar sig och vad det innebér for hur inhyrda kan foretridas. Darfor
har vi valt att gora en relativt omfattande fallbeskrivning av varje forhallningssitt
i stillet for att presentera alla fallstudier av foretag.

Utesténgning

Fackklubben IF Metall pa Foretag A har under flera ar haft en tydlig negativ
instillning till inhyrning. For att aterknyta till den teoretiska modellen; fackklub-
ben har haft en avvisande instillning till bemanningsbranschen och en exklude-
rande instillning till de inhyrda, det vill siga ett forhallningssitt karaktiriserat av
utestingning. Foretag A ir en tillverkningsindustri innefattande produktbered-
ning och tillverkning. Foretaget har knappt 400 anstillda varav ungefir tre fjarde-
delar ir arbetare. Foretaget anvinder inhyrd arbetskraft dven pa tjinstemanna-
sidan. Inhyrning av arbetare startade 2005 da kundforetaget hade en tillfillig
arbetstopp orsakad av en stororder. De inhyrdas arbetsuppgifter bestar av relativt
kvalificerat monteringsarbete och upplirningstiden ir cirka en manad. Foretaget
har under senare ar genomfort flera rationaliseringar och minskat antalet an-
stillda. Det rader anstillningsstopp sedan flera ar och behov av 6kad bemanning
har darfor 16sts genom att anlita bemanningsforetag. Det ir inte ovanligt att in-
hyrda har varit pa foretaget i flera ar. Den lokala fackklubben IF Metall 4r mycket
kritisk till foretagets anvandning av inhyrda. Foretaget och fackklubben har inte
enats om nagot lokalt avtal om inhyrning. Nir de inhyrda boérjar sitt uppdrag pa
kundforetaget A far de inte den fackliga information som nyanstillda erhaller.
De inhyrda bjuds inte heller in till fackliga moten pa arbetsplatsen eftersom var-
ken kundforetaget eller bemanningsforetaget vill sta for kostnaden for arbetsti-
den. Den lokala fackklubben pa foretaget anser inte att den kan hantera inhyrdas
fragor eller problem, utan hinvisar till nista fackliga niva som ir avdelningen. Pa
bemanningsforetaget som forser kundforetaget med hyresarbetskraft finns ingen
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lokal facklig organisation. Fackklubbens utestingande forhallningssitt handlar
om anlitandet av hyresarbetskraft i sig; klubben anser att det finns ett behov av
mer personal och att dessa ska vara anstillda av foretaget.

Jag kan inte se nagon fordel [med inhyrda]... I produktionen tycker jag
det bara dr bekymmersamt [med inhyrda] med sa langa upplarningstider vi
har, det blir ingen stabilitet pa samma vis. (Ordférande verkstadsklubben)

Fran de inhyrdas perspektiv visar analysen ovan att det fackliga férhallningssittet
utestingning medfor att inhyrda inte foretrads av den lokala fackliga organisatio-
nen pa kundforetaget.

Restriktioner

Det fackliga forhallningssittet restriktioner framtrader tydligt i tva av vara foretag.
Foretag B ir ett industriforetag med cirka 900 anstéllda, varav drygt tva tredje-
delar ir arbetare. Foretaget har haft en 6kad efterfragan under hela 2000-talet.
Behovet av 6kad bemanning har skett genom att hyra in personal och genom
att 6ka antalet anstillda. Ar 2007 erbjods majoriteten av de da inhyrda en tillsvi-
dareanstillning direkt vid foretaget, vilket flertalet accepterade. Inhyrning fore-
kommer pa bade arbetar- och tjinstemannasidan men var studie omfattar enbart
inhyrningen av arbetare.

Foretag B har pa arbetarsidan anvint inhyrd personal frin bemanningsforetag
sedan slutet av 1990-talet. Orsaken var att foretaget da ville infora sdsongsanpas-
sade arbetstider. Detta skulle innebira att personalen skulle ha lingre vecko-
arbetstid under var och sommar, man talade om sexdagarsvecka, och kortare
veckoarbetstid under host och vinter. Fackklubben IF Metall stillde sig mycket
negativ till detta och foretagets behov av flexibilitet 16stes 1 stillet genom in-
hyrning. Ett avtal om inhyrning skrevs. I avtalet finns ocksd en skrivning om
att forhandlingar om sisongsanpassad arbetstid inte far ske sa linge avtalet om
inhyrning giller. Fackets positiva instillning till inhyrning grundar sig alltsa 1 att
inhyrning skyddar de egna anstillda frin sdsongsanpassade arbetstider. Det nu-
varande avtalet reglerar antalet inhyrda och vid vilka tillfillen foretaget far hyra
in. Nir avtalet skrevs motsvarade det maximala antalet inhyrda cirka 10 procent
av antalet egen personal. Vidare sdger avtalet att inhyrning far férekomma vid
arbetstoppar, samt vid langvarig franvaro som forildraledighet eller vid lingre
sjukdom. Enligt ett lokalt avtal har fackklubben ritt att ge en timmas facklig
information till visstids- och tillsvidareanstillda, men denna ritt giller inte in-
hyrda. De inhyrda omfattas inte heller av den fackliga informationen som ges
vid introduktionsdagarna for nyanstillda. Fackklubben accepterar inhyrning och
ser flera fordelar; forutom att inhyrningen ersitter foretagets krav pa sisongsan-
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passade arbetstider fungerar den som en buffert vid uppsagningar och ir ett bra
rekryteringssatt. Fackklubben ser ocksa en del avigsidor med inhyrning, som att
en del arbetsgrupper fordelar arbetsuppgifter sa att de inhyrda far géra de sim-
sta arbetsuppgifterna och att det forekommer interna konflikter i grupper med
manga inhyrda.

Forhallningssittet restriktioner, det vill siga en accepterande instillning till
bemanningsforetag och en exkluderande instillning till inhyrda, 4r ocksa tydligt
for ganstemin 1 Foretag A. Inhyrningen startade for ungefir 15 ar sedan da fo-
retaget behovde extra personal for en arbetsuppgift. Inhyrning av tjinstemin ar
helt vedertagen och inget amne for konflikt. Hir har man tidigare haft ett lokalt
avtal om inhyrning. Aven om det for nirvarande inte finns nigot avtal ir det
tydligt att den lokala Unionenklubben ir positiv till inhyrning om det forbattrar
den egna personalens villkor. Klubben framhaller tva motiv till inhyrning: nir
foretaget har behov av en sirskild, tillfillig specialistkunskap som foretaget inte
behover kontinuerligt, och nir det finns ett tillfilligt behov av volymokning.
Det var ocksa denna anvindning av inhyrda som stipulerades i det tidigare avta-
let. Idag anvinds inhyrda tjinstemin for samma jobb som den egna personalen,
de har samma ansvar och utfor arbete inom kirnverksamheten. Unionen menar
att inhyrda 1 stillet skulle anvindas sa att den egna personalen fick mer tid for
kvalificerade arbetsuppgifter och mer utveckling i arbetet. De inhyrda borde i
stillet enbart utfora ”basarbetet”. Detta illustreras tydligt i foljande citat av en
representant for fackklubben:

De redan anstillda borde kunna fa gora nagot annat, for att stimuleras
och fa vidareutvecklas, om man nu tar in konsulter... Viran egen personal
borde fa mojlighet att ga vidare och till exempel driva projekt... Det skulle
gora jobbet mer stimulerande for vara egna medlemmar. (Unionenklub-
bens ordforande)

Sammantaget visar analysen ovan att det fackliga forhallningssittet restriktioner
medfor att inhyrda inte foretrads av den lokala fackliga organisationen.

Engagemang

I Foretag C:s lokala IF Metallklubb framtriader en inkluderande instillning gen-
temot inhyrda och ett accepterande av bemanningsforetag; det vill sdga det fack-
liga forhallningssittet engagemang. Foretag C ér en tillverkningsenhet med cirka
3 000 anstallda, varav fyra femtedelar ir arbetare. Foretaget har under 2000-talet
bade anstillt och sagt upp personal vid flera tillfillen. Sedan borjan av 2000-ta-
let finns ett lokalt avtal om inhyrning av arbetare. Inhyrning av tjanstemin fo-
rekommer 1 mycket liten utstrickning. Efterfrigan pa foretagets produkter har
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varierat starkt och foretaget har darfér sokt uppna en flexibilitet i bemanningen
sedan 1990-talet. Forhandlingarna om flexibel bemanning har alltid initierats
genom varsel om uppsigningar. Fackklubben har sedan flera ar som strategi att
skriva avtal om flexibilitet under perioder nir det inte foreligger varsel sa att
flexibel bemanning inte alltid ska férknippas med neddragning och den daliga
stimning som foljer av det. Det nuvarande avtalet anser facket fungera bra. Det
lokala avtalet om inhyrning sdtter ramarna och reglerar inhyrningen. Det hand-
lar om antalet inhyrda och vilka krav som stills pa bemanningsforetagen som far
anlitas. Den lokala fackklubben har ocksa en accepterande instillning gentemot
bemanningsbranschen och ser det som positivt att inhyrda ungdomar far in en
fot pa arbetsmarknaden. Sammantaget motsvarar detta det fackliga forhallnings-
sittet engagemang enligt Heerys terminologi.

Fackklubbens instillning gentemot inhyrda dr alltsa att de ska behandlas som
andra medlemmar. Trots ett fackligt forhallningssitt karaktiriserat av engage-
mang innebir det inte att inhyrda likstdlls med anstillda i Foretag C. Inhyrda
erhaller, till skillnad fran nya visstids- och tillsvidareanstillda, ingen facklig in-
formation nir de borjar sitt uppdrag pa kundforetaget. Klubbordféranden me-
nar ocksa att facket varit daligt pa att folja upp inhyrdas intressen. Den stora
nackdelen med inhyrning menar fackklubbens ordférande ar att inhyrda alltid
ar de som far ga forst vid en neddragning; de blir en andra klassens anstillda.
Vidare ser fackklubben en fara i att anvindningen av inhyrda underlittar fore-
tagets strivan efter lean production, vilket forsvarar en 6nskvird utveckling av
arbetsorganisationen.

Aven om den fackliga klubben har en inkluderande instillning gentemot in-
hyrda, betyder inte det att de inhyrda sjilva kidnner att de kan fa hjilp av facket.
Ingen av de fem inhyrda som vi intervjuat i Foretag C kidnner heller till vem de
skulle kunna kontakta om de fick problem. En inhyrd pa detta foretag ser inte
att han kan paverka sitt jobb och ser inte heller att han kan fa hjilp om det blir
problem. Hans forsta arbetsstation var fysiskt mycket tung och i borjan ingick
han inte i arbetsrotationen. Den inhyrde kontaktade varken foretaget, facket
eller skyddsombud. Pa en direkt friga om han &vervigde att patala problemen
svarar han:

Nej, det gjorde jag inte. Da 1 borjan tinkte jag att jag ir [namnet pa beman-
ningsforetaget], dom ir [namnet pa kundforetaget], det skiter dom 1 vad
jag tycker... Det ar en viss klasskillnad, dom och vi... (Inhyrd, man, tidi-
gare medlem 1 facket men numera enbart medlem i a-kassa)

For att orka med stationen anvinde den inhyrde lyftverktyg vilket innebar att
han hela tiden kom efter i flodet:
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I borjan var jag benhard, det fick ta den tid det tog... Ingen tackar mej om
jag pajar ryggen. Dom tar bara in en annan. (Inhyrd, man, tidigare medlem
1 facket men numera enbart medlem i a-kassa)

Stationen byggdes sedan om pa initiativ av kundforetaget.

Analysen ovan visar att forhallningssittet engagemang gentemot hyresarbets-
kraft inte ar tillrickligt for att inhyrda ska kunna foretridas av kundforetagets
fackliga organisation.

Diskussion

Heerys (2004) teoretiska modell fungerar vil for att analysera kundforetags loka-
la fackliga organisationers forhallningssitt till anvindandet av hyresarbetskraft.
Bade forhallningssitten utestingning och restriktioner speglar ett fackligt for-
hallningssitt till forman for fast anstéllda i traditionella jobb. Det dr ocksa denna
grupp som de fackliga organisationerna pa kundforetagen anser sig foretrida.
Detta fackliga synsitt 6verensstimmer vial med Holsts (2008) analys som visar
att hyresarbetskraft inte betraktas som fullvirdiga fackliga medlemmar. I férhall-
ningssittet utestingning uppfattas inhyrda som ett hot genom att de riskerar
att underminera anstillningsforhallandena pa kundforetaget. I forhallningssittet
restriktioner ses inhyrda som en buffert som 6kar skyddet for de fast anstillda
i kundforetaget. Detta dr ocksa helt i linje med Salvatoris (2008) analys av de
fackliga organisationernas syn pa hyresarbetskraft. De inhyrda utgor da inget hot
utan snarare en sikerhetsventil. I forhallningssitten utestingning och restrik-
tioner finns inget intresse fran kundforetagens fackliga organisationers sida att
foretrida de inhyrda; inhyrdas behov av fackligt foretradande blir en icke-fraga.
Detta aterspeglar synsittet pa inhyrning enligt Atkinsons modell *The flexible
firm” dér inhyrda per definition tillhor periferin (Atkinson 1984).

Vi kan dock konstatera att hyresarbetskraftens intressen inte heller tillvaratas
av kundforetagets fackliga organisation vid forhallningssittet engagemang. Enga-
gemang karaktiriseras av ett accepterande av bemanningsforetag och ett intresse
av att foretrida inhyrda konsulter frin bemanningsforetag, men institutionella
forhallanden forsvarar detta. Lagstiftning och fackliga organisationsstrukturer ar
inte anpassade till att den lokala fackklubben ska foretrida de inhyrda. Enligt § 1
i Lagen om facklig fortroendemans stillning pa arbetsplatsen ska lagen tillimpas
”pa den som har utsetts av en arbetstagarorganisation att som facklig fértroen-
deman foretrida de anstéllda pa viss arbetsplats 1 fragor som ror forhallandet till
arbetsgivaren eller andra med facklig verksamhet sammanhiangande fragor” (SFS
1974:358; §1). Aven om den inhyrdes forhallanden i mangt och mycket liknar
de som giller for dem som ar anstillda i1 kundforetaget, sisom arbetsuppgifter,
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arbetsledning och arbetskamrater, saknas den centrala arbetsgivarrelationen, se
figur 1. Det innebir att bemanningspersonal i sin roll som inhyrda inte sjalvklart
omfattas av fortroendemannalagstiftningen pa kundforetaget. Aven om det inte
ar direkt omojligt att via fullmakter eller liknande arrangera sa att kundforetagets
lokala fackliga organisation foretrider den inhyrda torde en springande punkt
1 fortroendemannalagstiftningen vara hur § 6 ska tolkas, det vill siga “Facklig
fortroendeman har ritt till den ledighet som fordras for det fackliga uppdraget.
Ledigheten far dock icke ha storre omfattning dn som ar skiligt med hinsyn
till forhallandena pa arbetsplatsen.” (SFS 1974:358; § 6). Omfattningen ir en
diskussionsfraga mellan arbetsgivaren och den lokala arbetstagarorganisationen.
Vi kan dock konstatera att lagstiftningen nir det giller skyddsombuds ritt att
stoppa arbete som innebér omedelbar och allvarlig fara for arbetstagares liv eller
hilsa” har forindrats sa att bemanningsanstillda sedan 1/1 2010 explicit nimns
och dirmed tydligt omfattas av lagen (SFS 1977:1160 6 kap § 7, 4 st).

Ett alternativ till att inhyrda ska foretridas av kundforetagets lokala fackliga
organisation ar att de anstillda pa bemanningsforetaget har en egen facklig orga-
nisation knuten till sin arbetsgivare, det vill sdga till bemanningsforetaget. I prak-
tiken r detta alternativ klart begrinsat. Det dr svart att samla medlemmarna till
mote eftersom de dr uthyrda till en mingd olika kundféretag och dessutom kan
de arbeta olika skift. Om det finns en fackligt fortroendevald pa bemanningsfo-
retaget dr denne dirfor hinvisad till att sjilv aka runt till de olika kundforetag
dit medlemmarna ir uthyrda. Virt att notera dr att utgangspunkten i Heerys
modell bortser fran mojligheten att det kan finnas fackliga organisationer pa
bemanningsforetag. Nar Heery m fl (2004) skriver fackliga organisationer menar
de i sjdlva verket fackliga organisationer i etablerade, traditionella verksamheter.
Bemanningsbranschen ses implicit som avvikande.

Aven de fackliga organisationsstrukturerna forsvarar organiserandet av in-
hyrda och hur de ska foretridas. Industriprincipen syftar till att alla arbetare
pa en arbetsplats ska organiseras av ett fackforbund. Denna princip dr svar att
uppritthalla da bemanningsforetagens anstillda ofta 4r uthyrda till kundforetag
1 olika branscher. Nir det inte finns en lokal facklig organisation i bemannings-
foretaget dr den inhyrde fackforeningsmedlemmen hinvisad till den regionala
ombudsmannen for att fa hjilp. Eftersom industriprincipen inte fungerar for
facklig organisering inom bemanningsforetag kan det till exempel hinda att en
arbetare som 4r uthyrd inom verkstadsindustri (som normalt organiseras av IF
Metall) men sjlv ir medlem i till exempel Transportarbetarforbundet, efter full-
makt foretrids av en ombudsman fran IF Metall.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att oberoende av kundforetagens lo-
kala fackklubbars forhallningssitt gentemot hyresarbetskraft blir resultatet att
inhyrd personal inte foretrids. Bade forhallningssitten utestingning och res-
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triktioner speglar ett fackligt forhallningssitt till forman for fast anstillda i tra-
ditionella jobb. Det dr ocksa denna grupp som de fackliga organisationerna pa
kundforetagen anser sig foretrida. Dessa fackliga synsitt Gverensstimmer vil
med Holsts (2008) analys som visar att hyresarbetskraft inte betraktas som full-
virdiga fackliga medlemmar. Enbart ett forhallningssitt — engagemang — innebir
att fackklubben ser nagon samhorighet med de inhyrda och ir beredd att stodja
dessa personer. Men dven om forhallningssittet dr inkluderande finns det insti-
tutionella forhallanden som forhindrar att fackklubben foretrider de inhyrda.
Resultatet blir att de inhyrda knappast foretrids av lokala fackliga organisationer
over huvud taget, oavsett fackklubbarnas forhallningssitt. I forlingningen inne-
bir detta att den partssamverkan som den svenska modellen bygger pa haltar
inom bemanningsbranschen.
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