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Denna studie jamfor langtidsinhyrda och ordinarieanstillda montorers
utvecklingsméjligheter och hur detta paverkar den upplevda
anstallningsbarheten. Resultaten visar pa stora skillnader mellan
grupperna, dar langtidsinhyrda saknar maéjligheter till utveckling
och larande i arbetet samt har sporadiska kontakter med sitt
bemanningsforetag. Sammantaget leder detta till att langtidsinhyrda
har en lag upplevd anstéllningsbarhet och uppvisar tecken pa att vara
en perifer arbetskraft. Férklaringen ar dels kundféretagens krav, dels
brister i bemanningsforetagens langsiktiga arbetsmiljéarbete.

Bemanningsbranschen utgor i Sverige en relativt liten men permanent del av
arbetsmarknaden, uppmarksammad i bade forskning och stundtals dven media.
Trots att bara ungefir en procent av arbetskraften
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anstillda inhyrd arbetskraft (Hakansson & Isidorsson
2007). Enligt Teknikforetagen (2009) hyrde deras
medlemsforetag som mest cirka 16 000 personer eller 5,5 procent av sin arbets-
kraft fram till arsskiftet 2007. I finanskrisens spar sjonk andelen och vid arsskiftet
2008/2009 var cirka 9 300 personer eller 3,2 procent inhyrda, vilket motsvarar en
minskning med 40 procent frin toppnoteringen 2007 (Teknikforetagen 2009).

Studien ingar i ett forskningsprojekt som finansieras av Forskningsradet for arbetsliv och socialvetenskap (FAS).
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En vanligt forekommande bild av bemanningsanstillda 4r att de ofta byter ar-
betsplats likt en "hoppjerka” dir sjdlva ombytligheten ir kinnetecknet for bran-
schen 1 sig. Tidigare forskning om bemanningsbranschen har ofta fokuserat pa
de inhyrda vars vardag priglas av ombytlighet (se till exempel Allvin m fI 2003,
Garsten 2004, Isaksson & Bellaagh 1999, Isaksson m fl 2001, Olofsdotter 2008).
Det finns dock studier som visar att inhyrda kan bli kvar vid samma kundforetag
under lang tid (Bergstrom m fl 2007) och det dr en yrkeskategori av dessa lang-
tidsinhyrda denna studie handlar om.

Den svenska bemanningsbranschen skiljer sig pa manga sitt jimfort med
andra inom EU eller USA; exempelvis har inte den svenska en sirskild reglering
(Bergstrom m fl 2007, Coe m fl 2009). Ett utmirkande drag for bemannings-
branschen i bade Sverige och 6vriga EU ar dock det delade ansvaret for inhyrd
arbetskraft mellan kund- och bemanningsforetaget (Storrie 2007). I Sverige ar
arbetsmiljdansvaret for inhyrd personal delat och reglerat i Arbetsmiljolagen
(SES 1977:1160) och i Arbetsmiljoverkets forfattningssamling om systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1). Arbetsmiljoverket anger att eftersom beman-
ningsforetag inte kan bestimma &ver platsen for arbetet vid kundforetaget, och
inte heller 6ver de lokaler och maskiner som finns ddr, 4r det viktigt att beman-
ningsforetaget noga planerar och foljer upp varje uppdrag (AFS 2001:1). Vidare
anges att bemanningsforetaget dven har det langsiktiga arbetsmiljoansvaret {or
bland annat utbildning och for den uthyrdes totala arbetsbelastning. Mojligheter
till yrkesmissig utveckling betonas generellt 1 Arbetsmiljélagen (SFS 1977:1160)
och forskning har visat att utvecklingsmojligheter kan motverka stressrelaterad
ohilsa (Karasek & Theorell 1990).

I den svenska bemanningsbranschen dr normalanstillningsformen tillsvida-
reanstillning, precis som pa arbetsmarknaden i stort. En anstillning vid ett be-
manningsforetag kan dven bli ett instegsarbete for grupper som har svarare att fa
arbete (Andersson & Wadensjo 2004 a, b). I internationell forskning anses dock
bemanningsbranschen tillhora det kluster av olika tidsbegrinsade eller sa kallade
atypiska anstillningsformer som har blivit allt vanligare pa arbetsmarknaden
(Connelly & Gallagher 2004, De Cuyper m fl 2008, Storrie 2007). Svensk och
internationell forskning har visat att personer i tidsbegrinsade anstillningsfor-
mer har i allmdnhet mindre utvecklingsmojligheter i arbetet, vilket kan leda till
en perifer stillning pa arbetsmarknaden (Aronson m fl 2000, Forrier & Sels 2003,
Hirenstam m fl 2005, Virtanen m fl 2003). Den forskning som finns om svensk
hyresarbetskraft ger dock ingen entydig bild huruvida villkoren for hyresarbets-
kraften liknar eller skiljer sig frin dem f6r tidsbegrinsat anstallda.

En studie visade exempelvis att bemanningsanstillda sjukskoterskor var efter-
traktade genom sin kompetens och erfarenhet, vilket gav dem en stark stillning
(Allvin m f1 2003). En annan studie av bemanningsanstillda receptionister och
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administratorer visade att de hade en mindre efterfrigad kompetens och darmed
en mer utsatt roll i det stindiga roterandet mellan olika uppdragsgivare (Garsten
2004). Aven om receptionisterna uppvisar likheter med tidsbegrinsat anstillda
ar det svart att dra nagra egentliga slutsatser om deras tid som uthyrd dven givit
dem nagon utveckling i arbetet eller stirkt deras stillning pa arbetsmarknaden.

Utvecklingsmojligheter i arbetet betonas i arbetsmiljélagen och utgor en vik-
tig skillnad mellan olika anstillningsformer. Ett sitt att studera vilka effekter
utveckling i arbetet far ir att se till den upplevda anstillningsbarheten (Berntson
2008). Upplevd anstillningsbarhet handlar om hur individen upplever sina re-
surser och sina mojligheter att skaffa sig en liknande anstillning vid eventuell
arbetsloshet. Resurserna handlar i huvudsak om kunskap om arbetsmarknaden,
formell utbildning samt om personen har utvecklingsmojligheter som 6kat den
upplevda anstillningsbarheten. Den upplevda anstillningsbarheten har dven be-
tydelse for att hantera eventuell osidkerhet och motverka stressrelaterad ohilsa
vid osidkra anstillningsforhallanden.

Det finns saledes nagra fragetecken som ror langtidsinhyrning, vilka mojlig-
heter till utveckling i arbetet inhyrda har samt om tiden som uthyrd paverkar
den upplevda anstillningsbarheten. Syftet med denna artikel ar att jimfora lang-
tidsinhyrda och ordinarieanstillda montorers utvecklingsmojligheter och upp-
levda anstillningsbarhet samt forklara eventuella skillnader.

Arbetets organisering och utvecklingsmdéjligheter i arbetet
Utifran studiens syfte samt arbetsmiljolagens skrivning om det delade arbetsmil-
joansvaret for inhyrda, blir det nodvindigt att forst definiera hur eventuella skill-
nader mellan ordinarieanstillda och inhyrda kan studeras och analyseras i arbe-
tet och arbetsorganisationen. For detta indamal viljer jag att utga fran Atkinsons
(1984, 1985) sa kallade kdrna—periferi-modell som analys- och forklaringsverktyg.
Atkinson (1984) menar att arbetsgivare som anvinder sig av tidsbegrinsat an-
stillda kdnns igen pa att arbetskraften 4r organiserad i en kdrna och en periferi.
De anstillda i kirnan besitter en hég och bred kompetens vilket gér dem viktiga
for arbetsgivaren da deras roll 4r att bidra till funktionsflexibilitet, det vill siga de
kan vixla mellan olika arbetsuppgifter inom foretaget. Deras status ger dem dven
bittre arbets- och anstillningsforhallanden, sa som kompetens- och 16neutveck-
ling, vilket villkoras av att de bidrar till funktionsflexibiliteten.

Arbetskraften tillhérande periferin har i princip motsatta kinnetecken. De
arbetsuppgifter som tilldelas dem i periferin har for avsikt att uppna en sa kallad
numerir flexibilitet, vilket innebdr att personerna ska vara utbytbara utifran vil-
ken mingd arbetskraft som for tillfillet behovs. Med detta foljer att personalen
1 periferin har osikrare anstillningsvillkor och simre utvecklingsmojligheter 1 ar-
betet. Detta innebir dock inte att arbetskraften i periferin maste vara okvalifice-
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rad, utan att den tilldelas de arbetsuppgifter som inte dr avgorande for foretagets
framtid. Ett sitt att skaffa sig en numerirt flexibel arbetskraft 4r givetvis via in-
hyrning.

Atkinsons (1984) modell har dock blivit kritiserad exempelvis av Kalleberg
(2001, 2003) for den svaga empiriska grunden samt att det saknas forskning om
och hur modellens principer implementeras av arbetsgivare. Kalleberg efterlyser
studier av bland annat hur samspelet mellan personer i kidrnan och periferin
ter sig samt om denna uppdelning leder till ojimlikheter exempelvis vad giller
utvecklingsmojligheter. Virt att nimna ar dock att Atkinsons (1984) begrepps-
apparat har fatt en viss rendssans da den ligger till grund for definitionen av
flexicurity-begreppet (Viebrock & Clasen 2009).

Utvecklingsmojligheter ir enligt Atkinson (1984) en viktig skillnad mellan
arbetskraften i kirnan och periferin. Utifran Ellstrom (2002) kan utveckling och
lirande 1 arbetet stundom ses som synonyma, dir arbetsdelningen i hog grad
paverkar mojligheten till larande. Lirande dr dock ett komplext begrepp och hir
viljer jag att utga fran Ellstroms (1992, 1996, 2002) uppdelning mellan anpass-
ningsinriktat och utvecklingsinriktat lirande. Denna distinktion har dven visat sig
vara anvandbar for arbetsorganisationer inom industrin (Ellstrom 2002).

Det anpassningsinriktade lirandet handlar om att individen lir sig att anpassa
sig till och bemastra ett antal arbetsuppgifter inom givna forhallanden. Det utveck-
lingsinriktade eller kreativa ldrandet sker i det att individen forvintas ifragasitta
och préva/ompréva de radande forhallandena for att forandra och utveckla sina
arbetsvillkor och sin kompetens. Detta dr dock tva komplementira aspekter av
lirande som forutsitter varandra och dominerar i olika hog grad vid olika tillfillen.

Debadalirandeformerna forutsitter att arbetsgivaren skapar arbetsorganisatio-
ner som bygger pa vad Ellstrom (2002) bendmner produktionens och utvecklingens
logik. Produktionens logik domineras av ett anpassningsinriktat lirande med
tonvikt pa effektiva rutinmissiga handlingar och ett enhetligt likatinkande med
stabilitet som mal. I motsats till detta domineras utvecklingens logik av ett ut-
vecklingsinriktat lirande med tonvikt pa alternativtinkande, experimenterande
samt tanke och reflektion till exempel 1 forbittringsarbete.

Enligt Berntson (2008) kan utvecklingsmojligheter i arbetet stiarka den upp-
levda anstillningsbarheten eftersom personens kompetensniva hojs. Utifran
Atkinsons (1984) distinktion torde den perifera arbetskraften i forsta hand vara
aktuell for de arbetsuppgifter som kriver ett mer anpassningsinriktat lirande
enligt produktionens logik, vilket innebdr simre utvecklingsmojligheter. Det ut-
vecklingsinriktade lirandet och utvecklingens logik torde 1 hogre grad forekom-
ma hos arbetskraften i kdrnan, dir lirandet och utvecklingsmojligheterna leder
till en okad kompetens vilket underlittar funktionsflexibiliteten.
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Metod och material
Da foreliggande studie kan sdgas vara explorativ beddmdes den kvalitativa fallstu-
dien som ett limpligt tillvigagangssitt (Bareley & Kunda 2001, Flyvbjerg 2006,
Miles & Huberman 1994, Yin 2003). Datainsamlingen har planerats och genom-
forts gemensamt av artikelforfattaren samt docent Kristina Hakansson och fil dr
Tommy Isidorsson. Kodnings- och analysarbetet samt de slutgiltiga resultaten star
jag ensam fOr.

I studiens inledningsskede gjordes intervjuer med chefspersoner vid ett antal
foretag som hyr in personalkategorier som gar att knyta till LO-kollektivet, sa
som lagerarbetare och montorer. Ur dessa utkristalliserade sig tre industriforetag
1 Vist- och Sydsverige som identifierades som intressanta och som valdes att inga
i fallstudien. Dessa foretag hyr in montorer till sin produktion dir langtidsinhyr-
ning har blivit ett normaliserat sitt att 16sa bemanningen. Studiens tre kundfo-
retag hyr montorer fran dels tva stora viletablerade bemanningsforetag, dels ett
litet bemanningsforetag som enbart har ett av foretagen som kund.

De tre kundforetagen betraktas som ett fall. Studien syftar till att identifiera
eventuella likheter och skillnader mellan langtidsinhyrda och ordinarieanstillda
montorer som arbetar tillsammans 1 samma skiftlag som inte kan tillskrivas de
olika kund- eller bemanningsforetagen (jimfor Miles & Huberman 1994, Yin
2003). Fallstudien ir utformad for att fanga det Flyvbjerg (2006) kallar ett kri-
tiskt fall, vilket innebar att det dr rimligt att anta att andra langtidsinhyrda som
upplever liknande férhallanden som de inhyrda montérerna i denna studie gor
det av samma orsaker samt att de dven paverkas pa ett liknande sitt. Malet ir att
resultaten ska bidra till att skapa det som Danermark m fl (2003 s 290) kallar en
“kausal forklaring av hur en specifik hindelse eller ett specifikt objekt produce-
ras, e) nddvandigtvis ett representativt sidant”.

Datainsamlingen gjordes under perioden februari till juni 2008 och omfat-
tar totalt 35 intervjupersoner. Tre av dessa dr chefspersoner vid tva olika be-
manningsforetag och 6vriga 32 arbetar vid eller dr inhyrda av kundféretagen. De
tre cheferna vid bemanningsforetagen tillhandaholl montorer till kundforetag
ett. Ovriga bemanningsforetag kontaktades men ingen representant hade mojlig-
het att delta 1 studien.

Datainsamlingen vid kundforetagen borjade med intervjuer av personalchef,
fackombud samt forsta linjens chef. Direfter intervjuades arbetsledare samt or-
dinarie och inhyrd personal tillh6rande samma skiftlag om vartannat. Bland
montorerna valdes fyra skiftlag ut som inneholl inhyrda. Intervjupersonerna vid
kundforetagen redovisas i tabell 1 nedan. Andelen inhyrda varierar mellan cirka
8 och 18 procent av skiftlagets medlemmar.

Chefer och fackombud pa kundforetagen har intervjuats antingen samtidigt
eller var for sig om foretagets affirsmissiga utveckling, personal-/inhyrnings-
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strategi, samarbetsformer med lokalt fack, kontakter med de bemanningsforetag
man anvinder sig av, kvalifikations- och kompetenskrav pa den inhyrda persona-
len samt arbetsmiljoarbetet vid foretaget for bade ordinarie och inhyrd personal.
Intervjuerna med chefspersoner pa bemanningsféretagen har fokuserat pa perso-
nalarbetet med de uthyrda, kontakterna mellan bemanningsféretaget och de ut-
hyrda, l6nesittning, kontakter med fack, kontakter med kundforetag med mera.

Tabell 1. Redovisning av det totala antalet montérer i varje skiftlag samt antalet
intervjuade chefer, fackombud och montérer vid varje kundféretag och skiftlag.

Kundforetag 1 Kundforetag2  Kundf6retag 3

Skiftlag 1 Skiftlag 2 Skifilag 3 Skiftlag 4
Antal montérer
Ordinarieanstillda 18 41 27 55
Inhyrda 4 6 4 5
Totalt 22 47 31 60
Antal intervjuade
Chefer 3 2 2
Fackombud 1 1 1
Ordinarieanstallda 2 4 4 3
Inhyrda 3 2 2 2
Totalt 15 9 8

Vad giller intervjuerna med arbetsledarna samt montoérerna i produktionen har
intervjuerna varit inspirerade av Waldenstroms (2006, 2007) arbete. Intervjuerna
berorde bland annat arbetsuppgifter, arbetsorganisation, krav och utvecklings-
mojligheter 1 arbetet, samt socialt klimat. Utover det har intervjuerna berort
personens ekonomiska situation, eventuella upplevelser av otrygghet samt den
upplevda anstillningsbarheten utifran Berntson (2008) och om denna har paver-
kats av tiden som anstilld respektive inhyrd vid kundforetaget.

Intervjuerna med monteringspersonalen 1 varje skiftlag har analyserats alltef-
tersom och utvecklats tills de natt en empirisk mattnad, det vill sdga nir inne-
hallet i utsagorna inte ansags tillféra nagon ny information (Glaser 1978, Miles
& Huberman 1994). Kodnings- och analysarbetet hade som mal att ur empirin
finna kategorier och monster av mer generell karaktir som kan bidra till 6kad
forstaelse och teoribildning kring de studerade montérerna och langtidsinhyr-
ning (Danemark m f1 2003, Miles & Huberman 1994).

32



Resultat och diskussion

Av studiens nio inhyrda montorer har tva personer provanstillning och 6vriga
sju ar tillsvidareanstillda hos sitt bemanningsforetag. Tva av de inhyrda har varit
pa sitt uppdrag nagra manader, 6vriga mellan ett och flera ar. Tva ir anstillda av
ett litet bemanningsforetag och vriga sju dr anstillda av tva stora viletablerade
bemanningsforetag som har verksamhet bade i Sverige och internationellt. De tre
kundforetagen ir alla etablerade inom svensk tillverkningsindustri och storleks-
missigt har de mellan 400 och 3 000 anstillda. Deras produkter bygger pa langt
utvecklingsarbete och siljs pa en global marknad. Krav pa stindiga forbattringar
av produkter samt effektiviseringar och rationaliseringar av produktionsmetoder
och arbetsorganisation tillhor vardagen for foretagsledningarna. Gemensamt ar
dven att langtidsinhyrda anvinds sedan flera ar tillbaka for kvalificerat monte-
ringsarbete. En ansvarig for inhyrning konkretiserar kraven 1 monteringen.

Vi dr ju [SO-certifierade hir och vi maste ju leva upp till det. Vi maste ju
kunna siga att alla som bygger vara [produkter| har [produktkinnedom]
och dom har kvalitetsutbildning. Sen kommer vi ocksa in pa sikerhets-
klassning av vara [produkter]| som vi maste leva upp till. Detta innebar att
alla som jobbar i monteringen maste kunna leva upp till dom kraven, dven
dom inhyrda.

(Ansvarig for inhyrning vid kundforetag)

De studerade bemanningsforetagen har blomstrat de senaste aren och progno-
sen ar fortsatt tillviaxt och efterfragan pa deras tjdnster. Frin bemanningsforeta-
gens sida dr de studerade kundforetagen viktiga och eftertraktade, da uppdragen
forvintas bli langa och omfatta manga uthyrda. En konsult kan dock bli utbytt
om kundforetaget inte anser att denne lir sig arbetet fort nog, vilket en av be-
manningsforetagets chefer har erfarenheter av.

Ibland sa begir dom [kundforetaget] en truckforare dom ska ha pa en viss
bana och sa kommer han in och sa ir han lite for oerfaren for det tempo
som produktionen haller och dom hinner inte ldra sig pa ritt tid. Det kan
ricka [for att kundforetaget vill byta ut honom]. Eller att kunden tycker att
"Nej han korde for sakta, tyvirr det funkar inte hir’.

(Chef vid bemanningsforetag)

Trots att dessa uppdrag tenderar att bli linga, forlings uppdragen en eller nagra
manader i taget och bemanningsforetagen kan inte ha ndgon lang framforhall-
ning nir det giller vilka uppdrag de kommer att ha framgent. Detta har sin
grund 1 att de intervjuade personalcheferna inte sjilva kan forutsiga hur linge
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behovet av de inhyrda kommer att besta eftersom produktionen ir efterfrage-
styrd. Personalcheferna ser dven en fordel med att ha inhyrda som kan limna
verksamheten med kort varsel.

Skillnader i utvecklingsméjligheter i arbetet

Studiens inhyrda montorer blir integrerade i den fysiska arbetsmiljé som rader
vid kundforetagen, dir de inhyrda inordnas i ordinarie monteringsfléde och
kundforetagets skyddsarbete. Den sociala sammanhallningen mellan studiens
inhyrda och ordinarieanstillda personal ir dven den god, dir lingtidsinhyrda
ses som ett normalt inslag i skiftlagen. Inhyrda far ingen kompetensutveckling
fran kundforetaget annat dn det som kravs for att klara uppdraget. Detta ligger
helt 1 linje med de arbetsmiljomissiga krav som stills pa kundforetagen. Att de
inhyrda ar en tillfillig arbetskraft klargor en av arbetsledarna.

En inhyrd prioriterar man ju inte pa samma sitt som man gor med en
ordinarieanstilld. Nu har ju dom [inhyrda] jobbat linge hir si dom har
ju hunnit ldra sig mycket indd. Men dom blir oftast kvar valdigt linge
pa samma stille och man boérjar lira upp dom forst nir dom borjar stora
upplidrningsprocessen for dom andra [ordinarieanstillda] sa att siga. [...]
Men tanken fran borjan dr ju att ta in dom [inhyrda] och stilla dom pa
nagonting litt och lita dom vara dér si man far runt Gvriga processen sa
bra som mojligt. Tanken ar inte att man ska ha inhyrda linge, det ar ju en
tillfallig 16sning. Men du ser, dom har varit hir i tva ar och det ar vil inte
tanken riktigt frin borjan.

(Arbetsledare vid kundforetag)

De langtidsinhyrda tilldelas enbart arbetsuppgifter som kriver monteringskun-
skap och som 1 ssmmanhanget har kort upplarningstid och ingen aterkommande
kompetensutveckling. De inhyrdas mojligheter till lirande ir saledes begrinsat
till det Ellstrom (2002) bendmner ett anpassningsinriktat lirande inom produk-
tionens logik, vilket innebir att de ldr sig det antal monteringsstationer kund-
foretaget anser limpligt. Denna brist pa utveckling for langtidsinhyrda ir dven
cheferna vid bemanningsforetagen medvetna om, men det ses som ett problem
som hor till sjilva inhyrningen.

I monteringen sitts dom ut pa en station och sen far dom sta dir. Sen har
dom [kundforetaget] sagt att tre olika stationer ska dom inhyrda lira sig,
mer brukar dom inte fa ldra sig. Och det ar vil en baksida eller en nackdel.
For manga av konsulterna dr drivande, dom vill lira sig mer och kinner
att dom blir himmade dd dom ir konsulter. Samtidigt 4r det ju inte sikert
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att dom dr kvar. Hur mycket kraft ska man [kundforetaget] ligga pa dom?
(Chef vid bemanningsforetag)

Upplarningstiden for att en oerfaren montor ska behirska sitt arbete 1 ett godtag-
bart tempo dr upp till tvd manader. Upplarningstiden kan dirfor bli en flaskhals
i produktionen som tir pa resten av skiftlaget, eftersom de maste 16sa upplir-
ningen och klara sina produktionsmal. Dirfor vill kundfoéretagen behalla samma
personer sa linge inhyrningsbehovet finns, alternativt hyra in personer som re-
dan kan montera. Att upplirningstiden kan vara en belastning ar savil chefer
som montorer vid kundféretagen medvetna om, vilket denna montor klargor.

Nir inhyrd personal forsvinner hirifran, sa forsoker vi se till att samma
personer kommer tillbaka, sa vi inte tar in ndgon annan. For da star vi dér
med upplirningen igen, det ir ju tvunget. Sa skulle det komma nya hela
tiden blir det ett dilemma eller en sarbarhet.

(Ordinarieanstilld montor)

Pa kundforetagen skulle eventuella "hoppjerkor” bara leda till problem och helt
forta fordelarna med att hyra in montorer. Samma sarbarhet vid exempelvis sjuk-
dom eller personalomsittning giller bade for egen och inhyrd personal. De lang-
tidsinhyrda dr dirfor virdefulla bade for kund- och bemanningsféretagen. Den
langa upplarningstiden gor att kundforetagen vill ha tillgang till kunniga monto-
rer for att ha en stabilitet i sin produktion. Aven om det férekommer att inhyrda
blir rekryterade av kundforetaget, virderas uppdragets korta uppsiagningstid hogt
vilket denna arbetsledare klargor.

Nej sa ser jag sillan pa det, att dom [inhyrda] formodligen kommer bli re-
kryterade av [foretaget]. For det ar vildigt tryggt for [foretaget] att ha dom
[inhyrda] ocksa. Tva timmar behover vi ju ha pa oss och sen 4r dom ju inte
kvar hirinne. Sa kort varsel dr det pa dom, sa det finns ju en poing med att
ha dom har sa att siga.

(Arbetsledare vid kundforetag)

En kort uppsigningstid av uppdraget samt att kunna behalla de montorer som dr
upplirda ir grundliggande krav kundforetagen stiller pa de bemanningsforetag
de viljer att anlita. Uttryckt med Castells (2000) terminologi tillhor de langtidsin-
hyrda inte kundforetagets umbarliga arbetskraft, eftersom de inte kan bidra till en
numerir flexibilitet sa som Atkinson (1984) definierar det. Istillet blir de langtids-
inhyrda en oumbdrlig perifer arbetskraft tor kundforetagen i och med deras virdefulla
monteringsvana samtidigt som de kan limna verksamheten med kort varsel.
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Bristen pa utvecklingsmojligheter for langtidsinhyrda kan delvis forklaras av
kundforetagens krav. En annan forklaring till bristerna ar att studiens beman-
ningsforetag inte lyckas i sitt arbete med det systematiska arbetsmiljarbetet,
ndmligen att noggrant folja upp de uthyrda och genomfora langsiktiga atgarder
i form av utbildning (AFS 2001:1). Studiens langtidsinhyrda har ingen dialog
med sitt bemanningsforetag om sitt uppdrag, om de trivs, om de kan eller vill
byta uppdrag eller liknande. Ingen av studiens langtidsinhyrda har haft nagot
medarbetarsamtal och ingen har nigon utvecklingsplan eller liknande. En lang-
tidsinhyrd som arbetat manga ar som uthyrd vid olika kundforetag sammanfat-
tar sina kontakter med sitt bemanningsforetag.

Nej, inga sana [medarbetar|samtal. [...] Om man vill dom [bemanningsfo-
retaget] nat ar det bara att ringa dom, sen sa finns dom tillgangliga ibland
ute pa foretaget man dr pa. Och ibland kommer dom forbi och pratar lite.
Min chef var hir och hilsade pa en gang for ett tag sen, da fragade jag lite
om lonen. Dom ska forsoka komma forbi nagon giang i veckan eller sa,
men det brukar inte bli sa ofta. Utan dom kommer nog mer sillan.
(Langtidsinhyrd montor)

Franvaro av utvecklingsmojligheter i arbetet samt sporadiska kontakter med sin
chef priglar de langtidsinhyrdas arbetsférhallanden. I kontrast berittar studiens
ordinarieanstillda om aterkommande utvecklingssamtal med sin chef och om
faktiska utvecklingsmojligheter som innebir det Ellstrom (2002) kallar for ett
utvecklingsinriktat lirande, exempelvis att utveckla verksamheten.

Ja det har vi varje ar, jag ska ha nu om nagon manad. Och det 4r faktiskt en av
dom bittre grejerna vi har har. Just att man har sitt personliga samtal dér che-
fen fragar att "Var ser du dig sjilv om fem ar?’ exempelvis, si man hela tiden
har en utvecklingsplan och en riktning. Det kinns som att man ir pa vig at
ritt hall. Och for nagot ar sen ledde det till att jag var med i ett litet sidoprojekt
utanfor monteringen om att forbattra kvaliteten. Chefen kom en dag och sa
att ’Jag har en sak at dig om du ér intresserad’ sa det var ju vildigt roligt att fa.
(Ordinarieanstilld montor)

Sammanfattningsvis hamnar studiens langtidsinhyrda i en situation dir de som
hyresarbetskraft tillhor en oumbirlig periferi hos kundforetagen. Men trots att
de inhyrda borde tillhora kirnarbetskraften hos sitt bemanningsforetag, har de
varken fatt nagra utvecklingsmojligheter eller nagon uppfoljning av sitt uppdrag.
Fragan vicks om huruvida studiens hyresarbetskraft kan vara annat dn en fullt ut
perifer arbetskraft. Indikatorn pa detta finns 1 den upplevda anstillningsbarheten.
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Skillnader i upplevd anstéllningsbarhet

Avsaknaden av utvecklingsmojligheter 1 sitt pagiende uppdrag kan varken de
inhyrda eller deras bemanningsforetag paverka eftersom kundforetaget ansvarar
for arbetsledningen. Men de inhyrda saknar dven en utvecklingsplan hos sitt
bemanningsforetag och har sporadiska kontakter med sin chef. Detta leder till
att de langtidsinhyrda inte ser att tiden som uthyrd stirkt deras mojligheter att fa
ett likvardigt arbete om de skulle bli arbetslésa. Deras upplevda anstéllningsbar-
het ir utifrin Berntsons (2008) definition lig. En av de langtidsinhyrda ger ett
tydligt svar pa frigan om han tror sig ha fatt nagra anvindbara erfarenheter eller
kunskaper fran sin tid som uthyrd vid eventuell arbetsloshet samt vilka framtids-
tankar han har.

Vad ska jag siga, jag kan montera. Det har man inte nytta av pa sa manga
andra stillen. Jag har ju inte fatt lira mig nagot om [produkten] vi monte-
rar. [...] Pa sikt maste man ju ha nagot fast.

(Langtidsinhyrd montor)

De langtidsinhyrda i denna studie har en strivan att fa en upplevd trygghet och
forutsidgbarhet 1 arbetsstille, sociala relationer i arbetet, utvecklingsmojligheter
och ekonomi; nagot de inte tror ir mojligt som uthyrd montor. I kontrast ser stu-
diens ordinarieanstillda en framtid hos sitt foretag, vilket gar att forklara genom
deras tillhorighet 1 det Atkinson (1984) benidmner kirnan. Mojlighet till utveck-
ling och ldrande i arbetet har medfort att de ordinarieanstillda med en lang an-
stallningstid har blivit kvar dven vid perioder av lagkonjunktur och nedskirning-
ar. Deras anstillningstrygghet har villkorats av den funktionsflexibilitet foretaget
efterfragar, vilket dr kinnetecknande f6r den arbetskraft som tillhor kirnan. En
ordinarieanstilld med manga ar hos sitt foretag sammanfattar sina erfarenheter.

Man gor det man gor tills man vill gora nagot annat och da far man ta upp
det med sin chef. Vi har ju utvecklingssamtal och jag och min chef har gjort
en plan om vad jag vill gora och hur jag ska na det, sa far vi se vid nista
gang vart vi har hamnat. Sen ir det ju vildigt mycket upp till dig sjilv och
vad du vill gora. Jag har ju varit med pa foretaget dir vi har haft nedgangar
och dom har varslat folk. Men jag har ju klarat mig tack vare mina anstll-
ningsar sa da har man kint att foretaget utbildar och sitter personer dir det
behovs och finns lediga platser.

(Ordinarieanstilld montor)

Aven nir ordinarieanstillda tillfrigas om de tror att deras tid vid foretaget stirkt
deras anstillningsbarhet och chanser att fa ett nytt arbete om de skulle bli ar-
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betslosa, dr svaren positiva jamfort med de inhyrda. Denna ordinarieanstillda
montor upplever att han fatt med sig manga nyttiga erfarenheter om han skulle
tvingas att soka nytt arbete.

Ja det dr jittemycket. Det ir vildigt mycket. Det ir ju en vildig kompetens
att se och veta hur komponenter sitter ihop och fungerar ihop. Varje mon-
torsjobb handlar ju om att skruva ihop saker och ting, efter visst schema
eller underlag om man sa siger. Sa det har man ju en stor erfarenhet av om
man nu skulle hitta nagot sant jobb.

(Ordinarieanstilld montor)

Sammanfattningsvis leder skillnaderna i utvecklingsmojligheter till stora skillna-
der i de bada gruppernas upplevda anstillningsbarhet. Studiens langtidsinhyrda
montorer upplever sin tid hos kundforetaget som en atervindsgrind. Den storsta
anledningen till denna anade atervindsgrind ér att ingen av studiens inhyrda be-
rittar att tiden som uthyrd givit dem nagra kompetenser, erfarenheter, kontakter
eller liknande som de upplever ha stirkt deras anstillningsbarhet.

Slutsatser

Huvudresultaten i denna studie ir for det forsta att de langtidsinhyrda 1 jamfo-
relse med de ordinarieanstillda saknar utvecklingsmojligheter 1 arbetet eftersom
bemanningsforetagen inte erbjuder nagra utvecklingssamtal eller utbildnings-
mojligheter. For det andra leder dessa skillnader till att de langtidsinhyrda har en
ligre upplevd anstillningsbarhet jimfort med ordinarieanstillda. I sina uppdrag
hos kundforetagen har de langtidsinhyrda en god daglig arbetsmilj6 trots att de
saknar utvecklingsmojligheter och kan fa limna kundforetaget med kort varsel.
Detta dr dock normalt for inhyrda som ju tillhor periferin och de studerade
kundforetagen foljer det regelverk som finns.

En forklaring till dessa resultat ligger i upplirningstiden som krivs for de
inhyrda, vilket medfor att kundforetagen vill behalla samma person sa linge in-
hyrningsbehovet finns samtidigt som de vill kunna avsluta uppdraget med kort
varsel. Trots att de flesta av studiens inhyrda har en tillsvidareanstillning hos sitt
bemanningsforetag, har de bristande kontakt med sin konsultchef och saknar
utvecklingsmojligheter. Studiens inhyrda uppvisar istillet manga likheter med
de sisongs- och behovsanstillda som Aronsson m fl (2002) visar ha en perifer
stillning pa arbetsmarknaden. Studiens langtidsuthyrda upplever att tillvaron
som uthyrd 4r en dtervindsgrind, vilket manifesterar sig i den ldga upplevda
anstillningsbarheten. Dessa forhallanden paminner dven om de tidsbegrinsat
anstillda som Hirenstam m fl (2005) visat har en svagare perifer stillning pa
arbetsmarkanden delvis pa grund av bristande utvecklingsmojligheter.
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Nir den svenska bemanningsbranschen etablerades var det en livlig diskus-
sion mellan bemanningsforetagen och facken, som var viktiga aktorer for bran-
schens framvixt och utformning (Bergstrom m fl 2007). Denna studie visar dock
att kundforetagen ocksa har ett stort inflytande pa de langtidsinhyrdas utveck-
lingsmojligheter i arbetet. Aven om kundforetagen foljer gillande lagstiftning
och regelverk tycks det finnas inneboende mekanismer i inhyrningens logik som
gar att koppla till det delade ansvaret mellan kund- och bemanningsforetag.
Kundforetagens krav pa att behalla samma erfarna montoérer med mojlighet att
med kort varsel avsluta uppdraget kan paverka hur bemanningsforetagen arbetar
med sitt eget systematiska arbetsmiljoarbete, sirskilt det langsiktiga arbetet med
utbildning.

En viktig del av det langsiktiga systematiska arbetsmiljoarbetet som beman-
ningsfOretagen ansvarar for dr att noga planera och folja upp de uthyrdas arbete,
samt att genomfora langsiktiga arbetsmiljoatgirder i fraiga om utbildning. Ingen
av de inhyrda har dock haft nagot medarbetarsamtal eller liknande och ingen
av de inhyrda har nagon utvecklingsplan. Liknande forhallande gillande kon-
takterna med ndrmsta chef vid bemanningsforetaget 4r inget unikt utan har pa-
visats av tidigare svensk forskning (Allvin m fl 2003, Bellaagh & Isaksson 1999,
Isaksson & Bellaagh 1999, Olofsdotter 2008). Att vara personalansvarig chef vid
ett bemanningsforetag kan dock innebira en balansgang mellan att uppfylla 16n-
samhetskrav frin bemanningsforetaget, krav fran kundf6retaget och samtidigt ha
ansvar for de uthyrdas vilbefinnande (Olofsdotter 2006). Denna studie kan inte
ge nagra svar pa varfor de langtidsinhyrda har en dalig kontakt med sina beman-
ningsforetag, bara visa att sa ir fallet och vilka konsekvenser detta far for deras
upplevda och faktiska utvecklingsmojligheter.

Det idr dven omojligt att siga om denna studies resultat enbart giller for
langtidsinhyrda montérer inom industrisektorn, eller om det gar att hinfora till
langtidsinhyrning som sadant. Denna studies langtidsinhyrda ar emellertid att
betrakta som en oumbirlig perifer arbetskraft som uppvisar manga likheter med
tidsbegrinsat anstallda.

Referenser

AFS 2001:1: Systematiskt arbetsmiljéarbete. Arbetsmiljdverkets forfattningssamling.

Allvin M, Jacobson A & Isaksson K (2003): "Att avgransa det gransldsa sjukskoterskearbetet. En
intervjustudie om sjukskdterskors villkor och valméjligheter i bemanningsbranschen” Arbetsliv
i omvandling, 2003:12.

Andersson P & Wadensj6 E (2004 a): Hur fungerar bemanningsbranschen? Rapport 2004:15.
Uppsala: IFAU (Institutet for arbetsmarknadspolitisk utvardering).

Andersson P & Wadensjo E (2004 b): Bemanningsféretag: Ett sétt fér invandrare att na arbets-
marknaden, i SOU 2004:2. Stockholm: Fritzes.

Aronsson G, Gustafsson K & Dallner M (2000): "Anstallningsformer, arbetsmiljé och hélsa i ett
centrum-periferiperspektiv.” Arbete och Hélsa, 2000:9.

Atkinson J (1984): "Manpower strategies for flexible organisations.” Personnel Management, vol 16,
s 28-31.

39



Atkinson J (1985): "The changing corporation.” | Clutterbuck D (red): New patterns of work
(s 13-34). Aldershot: Gower.

Barley SR & Kunda G (2001): "Bringing work back in.” Organization Science, vol 12, s 76-95.

Bellaagh K & Isaksson K (1999): "Uthyrd men fast anstalld.” Arbete och Hélsa, 1999:6.

Bergstrom O, Hakansson K, Isidorsson T & Walter L (2007): Den nya arbetsmarknaden -
Bemanningsbranschens etablering i Sverige. Lund: Academia Adacta.

Berntson E (2008): Employability perceptions. Nature, determinants, and implications for health
and well-being. Doktorsavhandling. Stockholm: Stockholms universitet.

Castells M (2000): Informationsaldern. Band IlI: Millenniets slut. Goteborg: Daidalos.

Coe NM, Johns J & Ward K (2009): "Managed flexibility. Labour regulation, corporate strategies and
market dynamics in the Swedish temporary staffing industry.” European Urban and Regional
Studies, vol 16, s 65-85.

Connelly CE & Gallagher DG (2004): "Emerging trends in contingent work research.” Journal of
Management, vol 30, s 959-983.

Danermark B, Ekstrom M, Jakobsen L & Karlsson JC (2003): Att férklara samhdllet. 2:a uppl. Lund:
Studentlitteratur.

De Cuyper N, de Jong J, De Witte H, Isaksson K, Rigotti T & Shalk R (2008): "Literature review of
theory and research on the psychological impact of temporary employment: Towards a
conceptual model.” International Journal of Management Reviews, vol 10, s 25-51.

Ellstrdm P-E (1992): Kompetens, utbildning och ldrande i arbetslivet. Stockholm: Publica.

Ellstrdm P-E (1996): Arbete och ldrande. Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Ellstrdm P-E (2002): "Léarande — i spanningsfaltet mellan produktionens och utvecklingens logik.”.
| Abrahamsson K, Abrahamsson L, Bjérkman T, Ellstrém P-E & Johansson J (red): Utbildning,
kompetens och arbete (s 335-353). Lund: Studentlitteratur.

Ferrie JE, Westerlund H, Virtanen M, Vahtera J & Kivimaki M (2008): "Flexible labor markets and
employee health.” Scandinavian Journal of Work Environment and Health Supplement,
vol 6, s 98-110.

Flyvbjerg B (2006): "Five misunderstandings about case-study research.” Qualitative Inquiry,
vol 12, s 219-245.

Forrier A & Sels L (2003): "Temporary employment and employability: Training opportunities and
efforts of temporary and permanent employees in Belgium.” Work, employment and society,
vol 17, s 641-666.

Garsten C (2004) "’Be a gumby’: The political technologies of employabiliy in the temporary staffing
business.” | Garsten C & Jacobsson K (red): Learning to be employable (s 152-171).
Hampshire: Palgrave Macmillan.

Glaser BG (1978): Theoretical sensitivity. California: The Sociology Press.

Hakansson K & Isidorsson T (2007): "Flexibility, stability and agency work: A comparison of the
use of agency work in Sweden and the UK.” | Furaker B, Hadkansson K & Karlsson JC (red):
Flexibility and stability in working life (s 123-147). Hampshire: Palgrave Macmillan.

Héarenstam A and the MOA Research Group (2005): "Different development trends in working life and
increasing occupational stress require new work environment strategies.” Work, vol 24, s 261-277.

Isaksson K & Bellaagh K (1999): "Anstéllda i uthyrningsféretag — vilka trivs och vilka vill sluta?”
Arbete och Hélsa 1999:7.

Isaksson K, Aronsson G, Bellaagh K & Goransson S (2001): "Att ofta byta arbetsplats. En jamforelse
mellan uthyrda och korttidsanstéllda.” Arbete och Hélsa 2001:7.

Kalleberg A (2001): "Organizing flexibility: The flexible firm in a new century.” British Journal of
Industrial Relations, vol 39, s 479-504.

Kalleberg A (2003): "Flexible firms and labor market segmentation.” Work and Occupations, vol 30,
s 154-175.

Karasek R & Theorell T (1990): Healthy work. New York: Basic Books.

Miles MB & Huberman MA (1994): Qualitative data analysis. 2:nd ed. London: Sage.

Olofsdotter G (2006): "I skarningspunkten mellan motstridiga krav och intressen — om ledarskap i
bemanningsforetag.” Arbetsliv i omvandling 2006:9.

Olofsdotter G (2008): Flexibilitetens frdmlingar — om anstéllda i bemanningsféretag.
Doktorsavhandling. Sundsvall: Mittuniversitetet.

SFS 1977:1160: Arbetsmiljélagen.

Storrie D (2007): "Temporary agency work in the European Union — Economic rationale and equal
treatment.” | Furdker B, Hakansson K & Karlsson JC (red): Flexibility and stability in working
life (s 103-122). Hampshire: Palgrave Macmillan.

40



Teknikforetagen (2009): Teknikféretag och bemanningspersonal 2009 - hur paverkas inhyrningen
av konjunkturen? Stockholm: Teknikforetagen.

Viebrock E & Clasen J (2009): "State of the art. Flexicurity and welfare reform: a review.” Socio-
Economic Review, vol 7, s 305-331.

Virtanen M, Kivimaki M, Virtanen P, Elovainio M & Vahtera J (2003): "Disparity in occupational
training and career planning between contingent and permanent employees”. European
Journal of Work and Organizational Psychology, vol 12, s 19-36.

Waldenstrom K (2006): ARIA Arbetsinnehdllsanalys. En metod for att bestimma arbetets innehall,
hinder och méjligheter ur ett externt perspektiv. Manual version 1.0. Arbets- och miljdmedicin,
Centrum for folkhalsa, Stockholms lans landsting.

Waldenstrom K (2007): Externally assessed psychosocial work characteristics. Doktorsavhandling.
Stockholm: Karolinska institutet.

Yin RK (2003): Case study research. 3 ed. California: Sage.

41



Arbetsmarknad & Arbetsliv, arg 16, nr 1, varen 2010
42



