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Vem stottar Nisse?
Socialt stod bland uthyrd personal

Arbetsférhallandena for personal som standigt byter arbetsplats ar pa
manga sdtt annorlunda &n i traditionella sk stationdra arbeten. | denna
fallstudie’ av ett stort uthyrningsféretag var syftet att beskriva sociala
relationer bland uthyrd personal och méjligheter att fa stéd fran ut-
hyrningsféretag och kunder. Resultaten visar att arbetet som uthyrd
praglas av manga sociala méten och en bristande kontinuitet i relatio-
nerna. Viktiga faktorer for att trivas var férutom socialt stéd dven kansla
av trygghet och att frivilligt har sokt sig till branschen.

Det har skett en lavinartad utveckling inom
den svenska bemanningsbranschen under
det senaste decenniet. Utvecklingen 4r en
del i en pigiende forindring av anstill-
ningsférhillanden som ir gemensam for
ménga vistlinder (EU-rapport 1998; Tre-
gaskies m fl 1998). En globalisering av fore-
tagsamhet, handel och marknader ir en av
de viktigaste orsakerna till denna utveck-
ling. Okad konkurrens har motts med olika
strategier och flexibilisering ir ett nyckel-
ord (Reilly 1998). "Just in time employ-
ment” har blivit ndgot av en modetrend
bland managementkonsulter och konse-
kvenserna ir att foretag séker minimera
antalet fast anstillda och tillfilliga upp- och
nedgangar i produktionen med hjilp av till-
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falligt anstillda av olika slag (Purcell &
Purcell 1998). Bemanningsforetag tillhanda-
héller personal for tillfillig eller lingvarig
uthyrning men arbetar ocksa pa entrepre-
nad med sk outsourcing, vilket innebir att
delar av verksamheten verldts till ett be-
manningsforetag pa entreprenad.

Trots de senaste drens okning ir be-
manningsbranschen i Sverige fortfarande en
relativt liten sektor, den utgor o,5 procent
av arbetskraften (SPUR 1999). Majoriteten
av de anstillda dr kvinnor och de vanligaste
yrkena ir receptionist, vixeltelefonist och
sekreterare, men ocksd sjukvardspersonal
och industriarbetare har kommit att bli fore-
mél for uthyrning.

1. Artikeln bygger delvis pa resultat fran tva
rapporter med titlarna ”Uthyrd men fast anstalld”
och "Anstillda i uthyrningsforetag — vilka trivs och
vilka vill sluta?” skrivna av samma forfattare. For
detaljer betraffande uppldggning och analys han-
visas till dessa (Bellaagh & Isaksson 1999; Isaksson
& Bellaagh 1999). Undersckningen finansieras med
anslag fran Radet for arbetslivsforskning.
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Den storsta fackféreningen som organi-
serar uthyrningspersonal ir HTF (Handels-
tjinstemannaférbundet). Den fackliga an-
slutningen har varit relativt 1ag, och det har
dven funnits en stark facklig kritik mot
anstillnings- och arbetsvillkor inom bran-
schen. Personalen hade i bérjan manga olika
typer av anstillningskontrakt dir en del
anstillda kunde ha ndgon form av garanti-
l6n (ofta cirka so procent) varje minad,
medan andra inte hade nigon l6n alls om
de inte var uthyrda.

De frimsta skilen till missnéje inom
branschen (HTF 1996; SOU 1997:58) var
tidigare den ekonomiska osikerheten som
sammanhingde med olika anstillnings-
former, att inte ha nigon garantilon eller
en alltfor lig garanti. I bérjan av 1998 slots
ett kollektivavtal mellan HTF och arbets-
givarna, som gav de anstillda 75 procent
garantilon, dvs 75 procent av den genom-
snittliga timlénen fér varje manad. En upp-
foljande enkit frin HTF (HTF 1998) visade
att ndstan 9o procent av de anstillda hade
garantilon, vilket 4r en klar forbittring jim-
fort med tidigare. HTFs nya rapport visar
dven att det dr 15 procent som foredrar att
arbeta pd personaluthyrningsforetag fram-
for annan anstillning, 43 procent uppger
att de vill jobba inom denna bransch un-
der en tid och 40 procent skulle féredra en
permanent arbetsplats. 77 procent av de
svarande anger att de trivs “mycket bra” eller
”ganska bra” och det dr knappt 10 procent
som trivs “mycket diligt” eller "ganska d&-
ligt”. Trots den stora andelen som trivs med
att arbeta som uthyrd 4r den genomsnitt-
liga anstillningstiden bara cirka ett ar. Det
som 3beropas av de fackliga representan-
terna som orsak till att folk slutar 4r ekono-
miska frigor, 6nskan om ménadslon, betalt
pé roda dagar, hégre I6ner, eller dtminstone

betald utbildning.

En nyligen publicerad norsk studie (Torp
m fl1998) visar att uthyrningsbranschen dir
har ungefir samma storlek som i Sverige.
Personalomsittningen dr ocksd i Norge
mycket hég och den genomsnittliga anstill-
ningstiden mindre in ett ar. Orsakerna till
detta ser man bl a i att medelaldern ir lag
och att branschen av de unga anviinds som
en vig till ett fast arbete.

Tidigare studier

Antalet internationella studier som under-
soker bemanningsbranschen och de ut-
hyrdas situation 4r begrinsat men dven hir
finns ett 6kande intresse. I vissa linder har
branschen en lingre tradition och en be-
tydligt storre omfattning 4n i virt land och
hir finns ocksd en del undersokningar. Det
giller t ex USA (t ex Feldman m fl 1995;
Pearce 1993), Israel (Krausz 1997; Krausz m fl
1995), och Japan (Gallagher & Futugami
1998). Ett dterkommande resultat i dessa
studier 4r att en mycket hog andel av per-
sonalen pd lang sikt vill ha en traditionell
fast anstillning. Personalomsittningen ir
hég i alla linder dven om villkoren varierar.
Kontorsarbete dr det vanligaste arbetet,
kvinnodominansen 4r stor, och 16nen 4r en
vanlig killa till missnoje i alla linder.

Dessa studier visar vidare att de uthyrda
inte 4r nigon homogen grupp, varken nir
det giller yrkestillhorighet, utbildning,
alder, arbetstillfredsstillelse eller instillning
till arbetet. En avgérande faktor for trivsel
och instillning till arbetet tycks vara om
man i huvudsak ser arbetet i uthyrnings-
branschen som ett frivilligt val eller ej (Feld-
man m fl 1995; Krausz m fl 1995; Lee &
Johnson 19915 ).

Det finns relativt fi studier som beskriver
arbetsvillkor for uthyrd personal ur ett
socialt perspektiv, t ex vad det innebir for
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individens upplevelse av faktorer som be-
lastning eller forutsittningar att f socialt
stdd av arbetskamrater och chefer. Arbets-
villkoren skiljer sig avsevirt genom att man
ir "extern” pd en arbetsplats och har andra
villkor 4n de stationdrt anstillda. Dessutom
méste man klara av att med jimna mellan-
rum byta arbetsledning och arbetskamrater.
En annan sida i arbetet 4r att de uthyrda
alltid har tva chefer, en pd uthyrningsfore-
taget och en pd kundforetaget. I reklam-
filmer for ett av Sveriges stora uthyrnings-
foretag beskrivs “Nisse frin Manpower”
som en duktig och trevlig person som kan
kallas in vid behov men det finns ocksd en
antydan om ett hot for den fast anstillda
personalen. Fran USA bérjar det komma
studier av arbetsplatser dir personalen har
olika anstillningsformer som antyder en hel
del svarigheter och killor till konflikter. Ett
exempel dr att de fast anstillda far storre
ansvar och mer krivande arbetsuppgifter f6r
att det tar tid att introducera inhyrd perso-
nal och att det 4r svrt att 6verldta kompli-
cerade arbetsuppgifter pa tillfélligt anstillda
(Davis-Blake & Broschak 1998; Pearce 1993).

Arbetets sociala sida 4r vil utforskat inom
traditionella, stationira arbeten och dven
inom arbeten som fordrar geografisk rorlig-
het av personalen. Viktiga faktorer i den
psykosociala arbetsmiljon 4r arbetsbelast-
ning och majligheter till inflytande, ofta
benimnda som krav och kontrollmgjlig-
heter (Karasek & Teorell 1990). Arbets-
relaterat socialt stdd har beskrivits som en
buffert mellan stress och ohilsa (Johnson
1986), men ir dven en viktig forutsittning
for arbetstrivsel (Griffin & Bateman 1986).

House (1981) beskriver fyra olika typer

av socialt stod;

* emotionellt stéd (empati, lyssnande,
omtanke m m);

e virderande stéd (t ex dterkoppling, be-
kriftande):

e informativt stod (t ex rad, direktiv, in-
formation) samt;

e instrumentellt stod (hjilp med praktiske
arbete, avlastning m m).

Enligt en modell av House ér det emotio-
nellt stéd som utgdr den viktigaste aspekten
vid forebyggandet av arbetsrelaterad ohilsa
medan instrumentellt st6d har den minsta
betydelsen (House 1981).

Studiens syfte och underséknings
metodik

Syftet med studien ir att beskriva de uthyrdas
sociala relationer i arbetet och méjligheter
att f3 stdd hos arbetskamrater, personal-
ansvariga pd uthyrningsforetaget och hos
kunderna. Vidare att undersoka vilka inslag
iarbetssituationen som ir relaterade till varia-
tioner i socialt stéd och om de sociala rela-
tionerna i arbetet har betydelse for trivsel i
arbetet. Studien bygger bdde pa kvantitativt
och kvalitativt bearbetade datamaterial in-
samlade vid ett av Sveriges storsta uthyrnings-
foretag.

Urval

Enkéitundersikningen

Ett slumpmiissigt urval bestdende av 481
personer drogs frén personalregistret vid ett
av Sveriges storsta uthyrningsforetag. Frige-
formuldr skickades till de anstilldas hem-
adresser tillsammans med ett frankerat
svarskuvert adresserat direke till forskar-
gruppen. Den totala svarsandelen var 53
procent. Undersékningen genomférdes i
november-december 1996. Urvalet drogs
frén tvé yrkesgrupper, kontorspersonal och
ekonomer. Svarsandelen bland kontors-
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personalen var s1 procent (n=159) och 54
procent (n=98) bland ekonomerna. Upp-
gifter om de som inte svarat saknades helt,
men ndgra antaganden om generaliserbar-
heten kan goras utifrén jimforelser med
andra undersokningar. Medelaldern bland
de svarande var 38 ar vilket dr ndgot hogre
dn andra studier som visar pd en medelélder
pa 32—33 ar (SOU 1997:58; HTF 1996).
Medelanstillningstiden bland dem som har
besvarat enkiten var 18 manader, vilket 6ver-
ensstimmer vil med SOU rapporten, men
4r ndgot hogre 4n vad SPUR anger, nim-
ligen att 5o procent arbetar hogst nio
ménader inom branschen, ytterligare 33 pro-
cent arbetar ett till tvd &r, och 17 procent
stannar lingre dn tre &r. HTF (1996) visar
siffror pd att det ir hela 71 procent som ir
anstillda i tvd dr eller mindre, 11 procent
mellan tvd och fem &r och 16 procent har
en anstillning som varar lingre 4n fem ar.
Den hir undersékta gruppen hade séledes
nigot hogre medeldlder och ndgot lingre
anstillningstid dn genomsnittet i uthyr-
ningsbranschen. Sannolikt kan det leda till
en viss dverrepresentation av personer som
trivs relativt bra och ddrmed riskeras en
snedvridning av resultaten av enkiten i
positiv riktning. Tendensen forstirks sanno-
likt ndgot av att andelen langvarigt anstillda
tenderar att bli 6verrepresenterade i ett tvir-
snittsurval jimfort med personer med kort
anstillningstid.

Intervjuundersikningen

Urvalet av intervjupersoner gjordes bland
dem som besvarade enkiten och som fort-
farande arbetade i foretaget pa varen och
sommaren 1998. 25 personer lottades ur tvd
grupper av anstillda som svarade ja respek-
tive nej pd foljande enkitfriga: "Om Du
kunde vilja helt fritt skulle Du d& vilja att
ha ett stationirt arbete?”. Dessa grupper

benimns i fortsittningen som ofrivilliga
(vill helst jobba stationirt, tolv personer),
respektive frivilliga (vill helst jobba som
uthyrd, nio personer). Av de 25 personer
som lottades ut hade ndgra limnat foretaget
och ytterligare ndgra gick inte att fi kon-
takt med. Vid intervjutillfillet hade alla en
fast, sk tillsvidareanstillning och var tim-
avlonade med 75 procent garantilon. Tvé
av de intervjuade ir min, 19 ir kvinnor
vilket i stort sett motsvarar konsfordel-
ningen inom foretaget, men dven inom
branschen som helhet. Nio dr ekonomer
och elva har kontorsarbete (sekreterare,
vixeltelefonister, kundtjinstpersonal), elva
personer har barn.

Fragor i enkiit och intervju

Utfallsvariabler i den kvantitativa analysen
av enkitsvaren var socialt stéd och arbets-
trivsel:

Arberstrivsel var ett medelvirde frén tre
fragor i frigeformuliret som avsdg att finga
upp individens kinsla av trivsel i arbetet (t ex
”Jag kinner att jag trivs med mitt arbete pd
x-foretaget”). Frigorna har utvecklats av
Hellgren, Sjoberg och Sverke (1997).

Socialt stiéd mittes med medelvirdet av
fyra skalor i frigeformuliret (instrumentellt
stdd, virderande stdd, kinslomissigt stod
samt utanférskap). Exempelvis "Brukar Du
fa hjilp ndr Du dr pa uppdrag, dd Du stoter
pa problem?” eller ”Nir jag dr pa uppdrag
kinner jag mig inte som en i arbetsgruppen”.
Frigorna anpassades ndgot for att passa
denna undersokningsgrupp. Svarsalterna-
tiven var 1 (nistan aldrig) till 5 (ofta).

Ovriga variabler som anvindes i analysen
var dels demografiska (som alder, antal barn),
personlighet, samt upplevelsen av olika
aspekter i arbetsforhdllandena, mojligheter
till utveckling, 16nen, antal uppdrag de sista
sex ménaderna, arbetsbelastning, upplevelse
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av att ha tvi chefer, av kontakten med arbets-
kamraterna, av kontakten med den personal-
ansvariga, samt upplevelse av otrygghet i
anstillningen.?

Reliabiliteten, dvs skalans tillforlitlighet
mittes med Chronbach’s alpha och var for
samtliga skalor pd en tillfredsstillande niva.?

Hierarkisk regressionsanalys® av enkiit-
svaren gjordes didrefter for att identifiera
vilken roll olika férhéllanden i de uthyrdas
arbetsmiljo hade fér upplevelsen av socialt
stod och for trivseln i arbetet. Aven effekten
av upplevd frivillighet ingick i analyserna,
dé respondenterna indelades i tvd grupper
i enlighet med svaren pé en friga som lod
"Om du kunde vilja helt fritt, skulle Du
dé vilja ha ett stationirt arbete?” (ja/nej).
27 procent av de svarande (n=73) svarade
att de helst ville jobba som uthyrda, medan
resterande 73 procent (n=232) helst ville ha
ett stationirt arbete.

Stegvis introduktion av grupper av vari-
abler méjliggor dels kontroll for olika indi-
vidkaraktiristika, dels klargérs samband
mellan de olika faktorerna.

I intervjuundersikningen anvindes ett
formuldr med ett tjugotal frigor kring
arbetsvillkor, social situation, personlighets-
aspekter och relation mellan arbete och
ovrigt liv. Féljande frigeomriden anvindes
for att f3 information om de uthyrdas
sociala situation:

* Relationer med arbetskamrater pa ut-
hyrningsforetaget och hos kunden;

* Relationen med den personalansvariga
(kontaktman pa uthyrningsforetaget);

e I vilken utstrickning personalen kan f&
stod frin uthyrningsféretaget, kunden
och den personalansvariga;

* Hur det upplevs att ha tvd chefer och
stindigt nya arbetskamrater;

* Hur det skiljer sig att arbete som ut-

hyrd jimfért med att ha ett stationirt
arbete med hinsyn till ovan nimnda
aspekter;

¢ Vilka fér- och nackdelar det finns med
attarbeta som uthyrd jimfért med en sta-
tiondr placering.

De intervjusvar som citeras har valts ut for
att visa generella monster i svaren. Fér en
mer ingdende beskrivning av analysen hin-

2. Personlighet (neuroticism, emotionell stabilitet)
méttes med en skala bestaende av tio fragor
utvecklad av Ekvall (Ekvall’s Personality Scale, EPF).
Skalan har validerats av Andersson (1997). Denna
faktor mater i vilken grad individen &r lugn, stabil
och sjalvsdker, kontra om individen ar orolig,
osaker och kinslig. Skalan bestar av tio pastaenden
(t ex "Negativa erfarenheter tar ofta dverhanden i
mitt tinkande” eller ”Jag &r i regel ganska ljus till
sinnes”) med ett svarsalternativ fran 1 (helt osant
for mig) t o m 5 (helt sant fér mig). Reliabiliteten
mattes med Chronbach’s alpha och var 0,85.

For en mer noggrann beskrivning av de skalor som
anvéndes hanvisas till rapporten av Isaksson &
Bellaagh (1999). | de flesta fall har genomsnittet av
flera fragor redovisats som ett index pa en skala
mellan 1-5. De fragor som anvints har vanligen
anvants i tidigare undersékningar men anpassats
nagot for denna speciella undersékning.

3. Chronbach’s alpha &r ett allmant kidnt matt inom
det psykologiska forskningsféltet. Den mater
skalans interna konsistens, dvs reliabiliteten. Dess
varden kan ligga mellan O och 1,0, ddr hogre
vdrden visar att skalan har en hog reliabilitet.

4. Hierarkisk regressionsanalys innebér att ett urval
faktorer analyseras med avsikt att identifiera
statistiskt sakerstallda effekter av en linjar kombina-
tion av dessa variabler pa en utfallsvariabel. | hierar-
kisk regressionsanalys introduceras variablerna
stegvis i grupper och analysen ger uppgifter om
andelen forklarad varians i utfallsvariaben for alla
variablerna i respektive steg. | varje steg halls
tidigare introducerade variabler konstanta och
analysen visar om de nya variablerna bidrar med
nagot ytterligare forklaringsvarde.
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visas till den tidigare nimnda rapporten
(Bellaagh & Isaksson 1999).

Enkdtundersékningens resultat

De uthyrda redovisar ett medelvirde pa 3,5
(pd en s-gradig skala) i svaren pa skalorna
som miter socialt stdd. Detta dr ndgot ligre
4n vad t ex Hovmark och Thomsson (1995)
fann vid jimforelser mellan tvd grupper av
anstillda inom traditionella yrken, dir vard-
personal sdsom sjukskéterskor, under-
skdterskor m m hade ett medelvirde pa 3,75
och ingenjorer och tekniker uppvisade ett
medelvirde pé 3,62.

Tabell 1 visar resultaten av den forsta
regressionsanalysen vars syfte var att iden-
tifiera faktorer i arbetsvillkoren som kunde
forklara variationen i upplevelse av social
stod.

I steg 2 av analysen dir bakgrundsfakto-
rerna hélls konstanta finns tvi signifikanta
faktorer som predicerar upplevelsen av

socialt stod. Det ér dels om man anser sig
ha problem med att ha tvé chefer och dels
hur néjd man ir med l6nen. Antal upp-
drag, som ir signifikant i forsta steget ér
formodligen indirekt relaterat till upplevelse
av stod via frigorna som ror problem med
att ha tva chefer. Det innebir att personer
som inte tycker det dr ndgot problem att ha
tva chefer ocksd upplever en hogre grad av
socialt stod. Vare sig kontakten med arbets-
kamrater eller personalansvarig (PA) slér
igenom pa samma sitt.

Niista steg i analyserna var att undersoka
om socialt stdd hade nigon effekt nir det
gillde en mer generell virdering av arbets-
trivsel. Hir anvindes ett sammanslaget métt
pa socialt stod. Zabell 2 visar resultaten av
den hierarkiska regressionsanalys som
gjordes for att identifiera férklarande fak-
torer for trivsel i arbetet.

Utbildning och personlighet ir de tvd
individfaktorer som har betydelse. Rikt-
ningen pd sambanden visar att det tycks vara

Tabell 1. Hierarkisk regressionsanalys av prediktorer for socialt stod (n=240).

Steg Steg 2

Beta t Beta t
Alder 06 0,9 06 0,9
Antal barn ,07 11 ,06 1,0
Antal uppdrag =14 -2,2* -10 -1,7
Personlighet 14 2,1* ,06 0,9
Utveckling a3 1,9
N&jd med I6nen 512 -2,0*
Arbetsbelastning -,06 -0,9
Problem med tva chefer -18 2,6%*
Kontakt med arbetskamrater ,08 1,3
Kontakt med PA ,10 1,5
R ,04 15
F 2,81% BT EES
Df 4(239) 10 (239)

*=p<0,05, **=p<0,01, ***=p<0,001
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lagutbildade som trivs bittre. Tabellen visar
vidare att samtliga faktorer som miter
arbetsférhallandena ir signifikanta och
sdledes viktiga for arbetstrivseln bland ut-
hyrd personal. Om man frivilligt scke sig
till uthyrningsbranschen och inte har aka-
demisk utbildning tycks det finnas en stérre
sannolikhet att man trivs och stannar kvar
i arbetet som uthyrd. Aven arbetsvillkoren
dr direkt relaterade till arbetstrivsel. Socialt
stod dr en viktig faktor, men framférallc
tycks mojligheter till utveckling i arbetet
betraktas som viktiga. Kinslan av trygghet

har likasé stor betydelse.

Intervjuundersdkningens resultat

De uthyrda beskriver sin sociala situation i
termer av bide mdnga sociala miten och bris-
tande innehdll och kontinuitet i relationerna.
Utmirkande for de uthyrdas sociala situa-
tion 4r att dessa tva aspekter dr nirvarande

samtidigt i deras vardag, dvs samtidigt som
de stindigt méter nya kontakter hinner de
sillan etablera ndgra djupare eller mer ling-
variga relationer varken med de personal-
ansvariga, med andra uthyrda eller med
personal pd kundf6retagen.

Att triffa nya minniskor upplevs av de
flesta som positivt, berikande och socialt
utvecklande och ménga génger som en ut-
maning. Samtidigt beskrivs bristen pa kon-
tinuitet i relationerna och bristen p4 tillhs-
righet av ménga som péfrestande i lingden
vilket ibland kan leda till en kiinsla av utan-
forskap.

Asa,’ sekreterare 50 4r, beskriver de sociala
relationerna som en utmaning:

Férdelen med att jobba pd uthyrnings-
foretag dr att triffa andra minniskor.
Man far vara pi massor med foretag,

5. Observera att alla namn &r fingerade.

Tabell 2. Hierarkisk regressionsanalys av prediktorer for arbetstrivsel (n=242)

Steg 1 Steg 2 Steg 3

Beta t Beta t Beta t
Alder 18 -2,8%* -04 08 505 -1
Utbildning .13 -2,0% -15 23,14 -15 -3,1%%
Yrke -,06 -1,0 ,05 0,9 ,05 1,0
Antal barn -,07 -0,1 -07 -1,4 -09 -1,7
Personlighet ,28 4,3%%* A5 3 x* A5 3,1
Utveckling ,38 T 4xx* ,38 7, 3%%%
Nojd med I6n ,20 4,0%** 19 g,
Arbetsbelastning 511 -2,2* -10 -2,0*
Otrygghet -,40 -6,9%%* -30 =5, 6% #%
Stod 16 3,2%* A5 3,1%%
Frivilligt /ej 12 2,3%
R? g1 ,49 ;51
F 5’6*** 22’5*** 21'3***
Df 5(242) 10 (242) 11(242)

#=p<0,05, **=p<0,01, ***=p<0,001
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foretag som man har aldrig hért talas om
forut, och sitts ju alltid pd prov pa nét
sitt. Jag tycker att det dr roligt, nir man
kommer till ett nytt foretag att fa reda
pa, vad ir det hir for ndt, vad ir det hir
for minniskor, vad ska jag hjilpa dem
med, jag tycker det dr mycket positivt.

Anna, sekreterare i 50-drs dldern, beskriver
nackdelarna med féljande ganska bittra ord:

Har man jobbat fast i en organisation
en lingre tid dd har man skaffat sig ett
rykte, man har ett namn, man ir ndn i
en hierarki. Det mirkte jag nir jag inte
var dir lingre att det betyder vildigt
mycket. Hir dr man ingen och man har
liksom inget virde och det ir ocksa nigot
som jag inte tinkt pd forut.

Lisa, sekreterare 40 ar, beskriver samma
kinsla pa foljande sitt:

Jag har ingen riktig kontakt med nigon
pa uthyrningsforetaget. [Intervjuare: Ar
detta ndt du saknar?] Mycket, man blir
arbetskamrat med dem man jobbar med,
sen blir man vildigt lojal mot dem pé
arbetsplatsen, sen ir det bye-bye. Det
kinns tungt, det ir jobbigt. Sedan kommer
man till ett nyte stille, bara att hitta
toaletten kan vara jobbigt.

Ett annat viktigt inslag i den speciella sociala
situation som de uthyrda delar édr bristen pi
[fordjupad och dterkommande kontakt med
uthyrningsforetaget. Kontaktmannen, den
personalansvarige (PA), som ansvarar for
placeringar f6r en mindre grupp av uthyrda,
har hir en nyckelroll. Det framkom tydligt
av intervjuerna att den personalansvarige ses
som den viktigaste linken mellan uthyr-
ningsféretaget och den uthyrda. En uthyrd
befinner sig i en mycket utsatt situation nir
det giller mojligheter till sociala kontakter.
Hon ska balansera mellan att vara trevlig

och effektiv hos kunden samtidigt som hon
ska vara ganska anonym och representera
uthyrningsfirman. Varje personalansvarig
personifierar uthyrningsforetaget fr den ut-
hyrda samtidigt som den uthyrda personi-
fierar uthyrningsforetaget infér kunden

Barbro, kontorist 30 r, beskriver sin
kontakt med den personalansvarige (PA:n)
s hir:

De byter PA for ofta, jag fir inte den
kontakt jag tycker man behéver. Nir de
byter s hir fir man borja om frin bérjan,
de vet inte vem jag dr, vad jag star for.

Kristina, ekonom 5o 4r, berittar pd frigan
om hennes relation med sin PA som foljer:

Korta stunder pratar vi i telefon med
varandra, det kan vara om lon, ja t ex
om man vill eller inte vill forlinga upp-
drag, det ir vildigt hastigt. [Intervjuare:
Ringer de sjilva ocksd?] Det har hint att
de ringt vid bérjan av nt uppdrag, men
det dr ocksd hastigt, den kontakten
saknar jag verkligen. Man kan fa for sig
att man har gjort ndnting, att det handlar
om nén personlig sak, men det handlar
antagligen bara om att hon ir pressad,
att hon har vildigt mycket att gora, att
de allmiint har en sén attityd. Men just
for att undvika missférstind 4r det innu
viktigare att man avsitter tid nir man
bara pratar en timme eller fikar till-
sammans for att f3 en lite mer personlig
kontakt. Man ir trots allt ritt sd ut-
limnad, och om man inte har formiga
att knyta kontakter ddr man 4r sd d4r man
oerhért ensam.

Minga av intervjuerna vittnar om en ambi-
valens nir det giller de sociala sidorna av
arbetet. Flera uppger att de valt ett ambu-
lerande arbete som uthyrd efter daliga
erfarenheter frén en fast anstillning. Det
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framstod som en bra lésning for att slippa
konflikter och alltfor nira kollegiala rela-
tioner och ett betungande stort ansvar i ett
foretag. Samtidigt kan de beskriva att detta
val har haft ett smirtsamt pris i form av
brist pd delaktighet bade nir det giller
organisatoriska frigor i uthyrningsforetaget
och vid kundf6retaget. Efter en tid saknar
miénga ockséd den forlorade kontinuiteten i
form av dagliga kontakter med kollegor.

Anna, sekreterare i 50-rs dldern, beskri-
ver detta pa foljande sitt:

Det ir en glasvigg mellan mig och de
som 4r dir [kollegor p& kundforetaget].
[Intervjuare: Upplever du detta som
jobbigt?] Ja, i borjan tyckte jag det var
bra, for dd kom jag frén en dalig arbets-
plats och hade behov av att inte komma
alltfor nira, men sen tyckte jag att det dr
lite storande faktiske dirfor ate det pa-
verkar jobbet. Man fir inte heller all in-
formation man skulle beh6va ha, man
fir oftast inte vara med vid informations-
tillfillen. Man kommer dit, man ska gora
ett jobb, ersitta nigon, och man ska
hugga i med detsamma, helst utan intro-
duktion, det ir sillan man fir det. Man
ska in och hugga in direkt, och man
kdnner att man 4r ndgon som kommer
extra som inte behover nigon social
kontakt med folk, och man kan inte
heller ligga sig i jobbet for mycket. Man
kan inte ha synpunkter pd hur man
forvintas organisera jobbet.

Detta citat vittnar inte bara om vilket pris
man ibland maste betala for att frigora sig
frin negativa erfarenheter, utan visar dven
att man kan indra sina prioriteringar. Aven
om man frivilligt valde att bérja pd ett
uthyrningsforetag, s& dr det majligt att man
dndrar instillning och vill fi ut ndgot annat
av arbetet efter en tid.

Ett annat uttryck som de uthyrda ofta
anvinder for att beskriva sin sociala situa-
tion dr behov av dterkoppling. Ordet dter-
koppling stdr for en korrekt och precis
information om hur andra ser pa det arbete
man gor. En sidan aterkoppling forvintas
oftast komma frén arbetsgivaren. Nir det
giller de uthyrda ir situationen annorlunda.
I och med att de inte har sirskilt tidt kontake
med uthyrningsforetaget finns inte heller
nigon forutsitening for aterkoppling. A
andra sidan fir de uppskattning frén kun-
derna och kan vittna om en stark kinsla av
att vara behovda och uppskattade, till och
med i storre utstrickning 4n vad de ndgonsin
kint som fast anstillda hos en och samma
arbetsgivare.

Lena, sekreterare 45 ar, beskriver detta
pa foljande vis:

Man ser pd minga foretag att man kan
vara anstilld och bara gd omkring, medan
man som inhyrd fir en arbetsuppgift som
mdste goras och det syns om den blir
gjord. Oftast fir man berém ocksd, och
det ir skojigt. Jag tycker att jag ser att man
far mer uppskattning om man kommer
som inhyrd 4n den vanliga personalen fir.
Aven om de jobbar mycket och bra, s3 ir
det ingen som siger ndt till dem.

I beskrivningen av de uthyrdas sociala
situation anvinds flera begrepp som dterfinns
inom forskningen om arbetstillfredsstillelse.
En sidan aspeke 4r dterkoppling, en annan
ir ledarskapets betydelse. Bdda dessa aspekter
far dock en annan innebord nir man be-
skriver uthyrd personal. Aterkoppling far de
uthyrda hos kunderna och frigan om ledar-
skapets betydelse kommer upp nir man
pratar om de personalansvariga.

Nir vi jimfor olika yrkeskategorier i
undersokningen dr den enda mirkbara skill-
naden att ekonomer oftare in kontorister
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kinner samhérighet med sina kollegor vid
kundf6retaget, kontorister uppger oftare en
kinsla av utanforskap in ekonomerna. Detta
kan forklaras av att ekonomerna i allminhet
stannar lingre tid hos en och samma kund,
vilket ger dem méjlighet att etablera nigot
djupare kontakter med arbetskamrater hos
kunderna. Samtidigt kan detta leda till att
det dr mer smirtsamt f6r dem att bryta upp
dn vad det kan vara efter ett kortare uppdrag.

Slutsatser och diskussion

En generell slutsats frin samtliga delrapporter
ir, i likhet med andra studier av uthyrnings-
branschen, att de uthyrda ofta trivs bra med
sitt arbete samtidigt som en betydande
andel helst skulle vilja arbeta stationirt. En
upplevelse av att frivilligt ha soke sig till
uthyrningsarbete var viktig nir det gillde den
allminna trivseln. De som upplevde problem
med att ha tvi chefer upplevde ocksa oftare
4n andra att det sociala stodet var lagt. Bland
arbetsvillkoren var det framforallt kiinslan av
trygghet och att man var néjd med lénen
som var viktiga for trivseln. Bland de psyko-
sociala arbetsforhéllandena framstod majlig-
heter till lirande och utveckling i arbetet som
en av de viktigaste faktorerna. Aven upp-
levelse av socialt std frén personalansvariga
var viktiga for trivseln.

Betydelsen av dessa inslag i den psyko-
sociala arbetsmiljon kvarstdr dven nir hin-
syn tas till vissa personlighetsskillnader. Det
dr uppenbarligen en kombination av fak-
torer som har betydelse, bdde sidana som
ror arbetsbelastning och stéd i de vardag-
liga arbetsuppgifterna och flera faktorer som
ror mer évergripande villkor och liknar det
som Siegrist (1996) bendmner balans mellan
arbetsinsats och beloning (effort-reward).

Det kan tyckas motsigelsefullt att per-
sonalen trivs bra men 4nd& slutar i s3 stor

omfattning. Det finns en rad forklaringar
till det. Dels 4r bemanningsbranschen for
méinga en genomgingsbransch dir man
trivs och arbetar under en tid for att sedan
gd vidare. Dels har det varit relativt litt att
f8 ett fast arbete efter en period som uthyrd.
De som deltog i vr undersskning visade
sig ha varit anstillda lingre 4n genomsnittet
i branschen och med stor sannolikhet stannat
kvar for att de trivs relativt bra. Bortfallet
och tvirsnittsurvalet gor att en mojlig fel-
killa i vér undersékning 4r en hogre andel
svarande med relativt ling anstillningstid
som kan ge en begrinsning i generaliser-
barheten for resultaten frin enkiten.

I intervjuerna ges en mycket tydlig in-
blick i hur arbetsférhallandena skiljer sig
for uthyrd “extern” personal och fast anstilld
“stationir” personal. Ett exempel dr att be-
tydelsen av socialt stod uppvisar samma roll
som forklarande faktor for arbetstrivsel i de
hir presenterade analyserna som i flertalet
andra studier. Men skillnaderna i majlig-
heterna att erhilla socialt stod 4r betydande,
vilket framgdr i intervjuerna. I en traditio-
nell fast anstillning finns en kontinuitet i
relationerna till arbetskamrater som utgor
den kanske viktigaste killan till emotionellt
stdd. Denna killa saknas i stort sett helt for
de uthyrda. Kontinuiteten f6r dem utgérs
av kontakt med en personalansvarig vid
uthyrningsforetaget som forvintas uppfylla
alla forvintningar pa olika former av stod
som man behdver for att trivas och mé bra
i sitt arbete.

Det tycks finnas flera undergrupper bland
personalen i bemannningsbranschen. Det
dr dels de som sokte sig till branschen for
att de just dé inte kunde f3 ett stationirt
arbete, dels en grupp som var positiva nir
de anstilldes men 4dndrat uppfattning efter
en tid. Ect viktigt skil till att de dndrar in-
stillning #r avsaknaden av kontinuitet i de
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sociala relationerna. En studie av Robinson,
Kraatz och Rosseau (1994) visade i en longi-
tudinell uppféljning av nyanstillda att
sociala relationer tenderade att f en 6kad
betydelse for arbetstrivseln efter en tid. En
tredje grupp utgdrs av anstillda som vill ha
ett flexibelt arbete dir man kan variera
arbetstiden pé olika uppdrag och soker
uppnd en balans mellan arbete och 6vrigt
liv. Situationen och behoven férindras
ocksd i olika livsfaser och detta gor att
prioriteringar av vad som 4r viktiga inslag i
arbetet ocksa kan forindras.

Allvin m fl (1998) fann, i en studie om
arbetets nya grinser, att nya “grinslosa’
arbetsvillkor gor arbetet mer 6ppet och
oforutsigbart och minga ginger otryggt
och personbundet. Dessa resultat ir delvis
tillimpbara dven for de uthyrda. I deras
arbetssituation finns bade oférutsigbarhet
och en viss otrygghet, samtidigt som den
kriver personbundna kompetenser. Dessa
mekanismer verkar p flera olika plan. In-
for varje ny placering ir det ovisst vad upp-
draget kommer att innebira och var det
kommer att 4ga rum. Varje persons skick-
lighet virderas dessutom om och om igen
vid varje ny uthyrning. En annan och minst
lika viktig aspekt ir oférutsigbarheten i de
sociala relationerna som innebir att man
aldrig vet vilka man kommer att méta och
arbeta med nista ging.

Forskningen kring socialt stod visar att
minniskan ér beroende av sociala relationer,
sirskilt emotionellt stod for att kunna und-
vika eller hantera stress och kunna forbli
frisk (se t ex House 1981). Det ir svért for
en personalansvarig att kunna lira kinna
sina uthyrda pd det sitt som de anstillda
sjilva vill. Relationer kriver tid och konti-
nuitet. Cheferna pa kundf6retagen har inte
forutsittningar att fylla behoven av stod
eftersom det handlar om anstillda som ir

pé arbetsplatsen under en begrinsad period.
Det sociala ansvaret méste i férsta hand tas
av uthyrningsforetaget som har det storsta
ansvaret for sina anstilldas arbetsmiljo. Det
handlar om personer som ir sjilvstindiga,
men trots det vill de ha nigon som de kan
vinda sig till.
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