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Forord

Denna studie har gjorts inom ramen for projektet Arbetsmiljé mellan tva stolar, som
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2006-0694). Projektet leds av docent Kristina Hakansson och fil dr Tommy Isidorsson.

Jag vill tacka FAS for finansiering samt de arbetsplatser och intervjupersoner som generost
delat med sig av sin tid och sina erfarenheter. Jag vill aven tacka de bada anonyma granskarna
for konstruktiva och vardefulla synpunkter.

Goteborg i december 2010

Hannes Kantelius

Doktorand

Institutionen for arbetsvetenskap
Goteborgs universitet



Inledning

Bemanningsbranschen utgor en etablerad del av svensk arbetsmarknad och
omfattar de flesta yrkesgrupper. Ett problem som finns vad géller att studera
bemanningsbranschen, &r bristen pa offentlig statistik. Detta beror pa att
bemanningsbranschen aldrig utgjort en egen bransch med en egen sa kallad
SNI-grupp (Andersson & Wadensjo 2004a). Detta har medfort att det ar svart
att se hur manga och vilka personer som arbetar i branschen. Genom att utveckla
en egen databas kunde Andersson och Wadensj6 (2004a) konstatera att unga,
kvinnor, ogifta och invandrare &r 6verrepresenterade i branschen samt att det &r
en hogre rorlighet i bemanningsbranschen jamfoért med évriga arbetsmarknaden.
Studien bygger pa data fran 1998-2000 och nagra liknande undersokningar har
mig veterligen inte gjorts.

Enligt arbetsgivar- och branschorganisationen Bemanningsforetagens egen
statistik fanns det 2008 knappt 59 000 arsanstallda inom branschen vilket mot-
svarar cirka 1,3 procent av den svenska arbetskraften, under 2009 sjonk dessa
siffror till drygt 46 000 respektive 1 procent (Bemanningsforetagen 2010a).
Andra studier har visat pa liknande nivaer under borjan av 2000-talet, dar det
ocksa framkommer att vid en matmanad anvandes inhyrda av 32 procent hos
privata arbetsgivare respektive 22 procent hos offentliga arbetsgivare déar bada
hade mer &n 100 anstallda (Hakansson & Isidorsson 2007). Det finns fler
verksamheter som omfattas av branschen sa som rekrytering och omstéllning,
men uthyrning &r absolut stérst och stod under 2009 for 88 procent av branschens
omséttning (Bemanningsféretagen 2010Db).

Ett utmarkande drag for bemanningsbranschen bade i Sverige och dvriga EU,
ar det delade ansvaret mellan kund- och bemanningsforetag for den inhyrde vilket
illustreras i figur 1 nedan (Bergstrom m fl 2007, Storrie 2007).
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Figur 1. Det delade ansvaret som kénnetecknar bemanningsbranschen.



Bemanningsforetaget har ett arbetsgivaransvar for den anstéllde medan kund-
foretaget har ett arbetsledaransvar sa lange den anstallde utfor ett uppdrag

pa kundforetaget. En anstalld vid ett bemanningsforetag kan darfor sagas ha

en dubbel organisationstillhérighet, dels gallande sin anstéllning hos bemannings-
foretaget, dels i det dagliga arbetet hos kundforetaget. Mellan kund- och be-
manningsforetaget rader ett affarsavtal som reglerar inhyrningens langd och
principer for uppsagning av uppdraget, kompetenskrav pa de inhyrda, arvode och
liknande.

Bemanningsbranschen regleras som 6vriga branscher via lagar och kollek-
tivavtal och normalanstallningsformen ar tillsvidareanstélining (Berg 2008,
Bergstrom m fl 2007). Det rader ett delat arbetsmiljéansvar mellan uthyrande
bemanningsforetag och inhyrande kundforetag. Arbetsmiljoverket anger att
kundfdretaget ansvarar for det systematiska arbetsmiljoarbetet pa det egna
arbetsstéllet vilket &ven innefattar den inhyrda personalen (AFS 2001:1). Vad
géller bemanningsforetagets ansvar anger Arbetsmiljoverket i sin forfattnings-
samling att (AFS 2001:1 s 14):

Den arbetsgivare som hyr ut arbetskraft kan inte bestdimma 6ver platsen for
arbetet och inte heller 6ver de lokaler och maskiner som finns dar. Det ar darfor viktigt
att denne planerar och foljer upp arbetet noga. Det kan galla valet av arbetsplats,
arbetsuppgifter och arbetstid samt summering av erfarenheterna fran uthyrningen.

Den som hyr ut arbetskraft bor vara uppmérksam pa den anstalldes totala fysiska
och psykiska belastning nér han eller hon hyrs ut till olika stéllen. Den arbetsgivare
som hyr ut arbetskraft har kvar sitt ansvar for de anstallda och &r skyldig att genomfora
langsiktiga arbetsmiljoatgarder exempelvis i fraga om utbildning och rehabilitering.

De flesta studier av den svenska bemanningsbranschen har rort de inhyrda som
ambulerar mellan olika uppdrag (Allvin m fl 2003, Bellaagh & Isaksson 1999,
Garsten 2004, Isaksson & Bellaagh 1999, Isaksson m fl 2001, Olofsdotter 2008).
Det ar dock vanligt férekommande att kundféretag hyr in samma personer for
langre uppdrag som kan paga i flera ar, dar bemanningsforetagen tillhandahaller
en stabil personalgrupp som med kort varsel kan lamna foretaget (Bergstrom m fl
2007, Kantelius 2010).

| denna artikel &r utgangspunkten arbetsmiljolagens intention om utveckling i
arbetet for langtidsinhyrda samt bemanningsforetagens uppfdljning av uppdragen.
Det 6vergripande syftet ar att ge en djupare forstaelse av langtidsinhyrda arbetare
och tjanstemans utvecklingsmojligheter i arbetet samt hur detta paverkar den
upplevda anstallningsbarheten. Inhyrdas forhallanden stélls aven i kontrast till
kundfdretagets egen personal.

Tidigare forskning om bemanningsbranschen

Tidigare forskning om uthyrda som ambulerar mellan olika uppdrag och
kundfdretag har visat pa flera intressanta resultat. | en studie av Bellaagh

och Isaksson (1999) upplevde de uthyrda en viss frihet i roterandet mellan

nya arbetsplatser, dar ombytligheten &ven blev en indirekt kompetensutveckling



som upplevdes starka bade den yrkesmassiga och sociala kompetensen samt ge

en djupare sjalvkannedom. Studiens uthyrda erbjéds dven direkt kompetens-
utveckling i bemanningsféretagets regi, men dessa kurser lag utanfor arbetstid
vilket gjorde att fa hade mojlighet att delta. Brist pa tillgang till direkt kompetens-
utveckling har &ven rapporterats av Olofsdotter (2004).

Ombytlighet medfor daven kortare och ytligare sociala relationer med sina
arbetskamrater (Bellaagh & Isaksson 1999), ndgot som dven beskrivits som
social surfing” (Olofsdotter 2008). Ambulerandet mellan olika arbetsplatser
och avsaknaden av forankring i kundféretaget som detta medfor, kan dock upp-
levas bade positivt och negativt (Allvin m fl 2003, Bellaagh & Isaksson 1999,
Olofsdotter 2008). For de uthyrda som roterar mellan olika kundféretag, tycks
just anpassningsbarheten till varje kundforetag vara det som gor en uthyrd anstéll-
ningsbar eller inte (Garsten, 2004) men aven att kunna arbeta sjalvstandigt utan att
tillhora en sarskild organisation (Allvin m fl 2003, Beellaagh & Isaksson 1999).

Ett dterkommande tema i svenska studier av bemanningsbranschen, &r vilka
kontakter de uthyrda har med sin chef vid bemanningsféretaget. Overlag rappor-
terar uthyrda om brister i eller avsaknad av kontakter med sin chef, oavsett om
det ror sig om sekreterare, kontorister eller ekonomer (Bellaagh & Isaksson 1999),
sjukskoterskor (Allvin m fl 2003) eller industriarbetare (Kantelius 2010,
Olofsdotter 2008). En tankbar forklaring ar en hog omséattning pa chefer vid
bemanningsforetaget (Bellaagh & Isaksson 1999). Men dven rollen som personal-
ansvarig chef vid ett bemanningsféretag, manga ganger med ett kund- och
séljansvar, kan medféra motstridiga krav som kan leda till att det mer personal-
vardande arbetet blir lidande (Olofsdotter 2006, Walter 2005).

Nagot som framkommit i manga studier &r att bemanningsbranschen praglas av
hard konkurrens mellan olika bemanningsforetag, vilket far konsekvenser for de
uthyrda. Att bemanningsforetagen maste tillmétesga kundforetagens krav ar i sig
inget markligt. Daremot har flera studier visat att detta far effekter for de uthyrdas
arbetsforhallanden, exempelvis i krav pa uthyrda att vara disciplinerade och flex-
ibla (Garsten 2004), att uthyrda alltid maste vara sociala och tillmotesgaende
(Bellaagh & Isaksson 1999), att uthyrda har hoga forvantningar pa sig att alltid
vara tillgangliga for arbete (Allvin m fl 2003), eller att kundftretagen kréver att
fa behalla samma inhyrde sa lange inhyrningsbehovet finns (Kantelius 2010).

Det ar saledes en relativt differentierad bild som tidigare forskning ger av den
svenska bemanningsbranschen. Tva brister aterkommer utifran Arbetsmiljover-
kets skrivning som atergavs ovan (AFS 2001:1 s 14). For det forsta har studier
visat pa en brist av sa kallad direkt kompetensutveckling via bemanningsfore-
tagets forsorg. Den andra bristen rér uthyrdas kontakt med sin narmsta chef vid
bemanningsforetaget och en avsaknad av uppféljning av uppdraget. Det tycks
ocksa vara sa att kundféretagens inflytande paverkar de uthyrdas arbetsfor-
hallanden, vilket dock berdrts mer implicit i de flesta studier. Den storsta luckan
I forskningen ror dock den grupp som inte ambulerar mellan olika kundféretag
utan har en relativt stationar tillvaro, det vill sdga de langtidsinhyrda som denna
studie handlar om.



Utvecklingsmojligheter i arbetet och upplevd anstallningsbarhet

Arbetsmiljoverkets skrivning om langsiktiga utbildningsinsatser maste operation-
aliseras och jag valjer att vidga begreppet till utvecklingsmojligheter i arbetet.
Tidigare forskning om bemanningsbranschen har visat att kompetensutveckling
kan ske bade indirekt via rotation mellan olika kundforetag och direkt via riktade
insatser sa som kurser via bemanningsforetagets forsorg. Utvecklingsmajligheter i
arbetet anser jag omfattar bada dessa.

Utveckling och larande i arbetet innebar manga ganger att en person genomgar
en kompetenshdjande insats planerad och initierad av arbetsgivaren (Billett 2006,
Gerber 2006, Svensson 2004). Planerade insatser kan innebdra organiserade ut-
bildningar eller byte till arbetsuppgifter som i sig bidrar till yrkesmaéssig utveck-
ling och larande, vilket kraver engagemang och stdd fran chefer och ledning
(Billett 2006, Ellstrom 2002, Gerber 2006, Svensson 2004).

Ett annat satt att analysera utvecklingsmajligheter i arbetet ar enligt Ellstrém
(1992, 1996, 2002) att utga fran vilka former av larande anstallda far mojlighet
till i sitt arbete. L&rande ar dock ett komplext begrepp och Ellstrom (2002) skiljer
mellan ett anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat larande. Det anpassnings-
inriktade larandet handlar om att anpassa sig till och beméstra ett antal arbets-
uppgifter inom givna rutinartade férhallanden. Det utvecklingsinriktade eller
kreativa larandet sker genom att ifragasatta och préva/omprova de radande
forhallandena, exempelvis vid verksamhetsutveckling. Dessa tva former maste
dock ses som komplementéra aspekter av larande som forutsatter varandra och
dominerar i olika hog grad vid olika tillfallen (Ellstrém 2002). Ett utvecklings-
inriktat larande kan uppsta om en person far genomga en organiserad utbildnings-
insats men aven om denne far nya och utvecklande arbetsuppgifter.

Larande i arbetet sker dock oftast i ett socialt sammanhang, dér personen lika
mycket lar sig det sociala samspelets regler och praktik pa den aktuella arbets-
platsen som den specifika yrkeskunskapen (Lave & Wenger 1992, Nielsen &
Kvale 2004, Wenger 1998). Larande av nya yrkeskunskaper underlattas betydligt
om personen har tillgang till ett stodjande socialt sammanhang eller en mentor
som lar upp personen (Gerber 2006, Nielsen & Kvale 2004). Tillgangen till
utbildning och/eller utvecklande arbetsuppgifter samt det sociala klimat som rader
pa arbetsplatsen, paverkar saledes den utveckling och det larande en person har
mojlighet till i sitt arbete.

En effekt av att en anstalld fatt tillgang till nagon form av organiserad utveck-
lingsinsats eller andra mojligheter till utveckling och larande, ar att dennes upp-
levda anstéllningsbarhet kan starkas (Berntson 2008, De Cuyper & De Witte
2008, De Cuyper m fl 2008a). Begreppet anstallningsbarhet hér samman med
det forskningsomrade som gor géllande att andelen tidsbegransade eller osékra
anstallningsformer har 6kat de senaste decennierna bade i Sverige och inter-
nationellt (Allvin m fl 2006, Ferrie m fl 2008, Kalleberg 2009). Denna utveckling
pa arbetsmarknaden medfor att arbetskraften maste vara eller gora sig mer anstall-
ningsbar for att kunna vaxla mellan olika anstéllningar (Allvin m fl 2006, De
Cuyper & De Witte 2008, De Cuyper m fl 2008a, Garsten & Jacobsson 2004).



Studier har aven visat att otrygga anstéllningsforhallanden kan ge upphov till
stressrelaterad ohélsa, dér en persons upplevda anstallningsbarhet kan bli en
buffert mot denna stress (Berntson 2008, De Cuyper m fl 2008b).

Anstallningsbarhet ar dock ett komplext och i viss man mangtydigt begrepp,
som kan ha en rad olika innebdrder beroende pa i vilket sammanhang det anvands.
| denna studie tas utgangspunkt i Forrier och Sells (2003b:108) éversikt dar de
menar att anstallningsbarhet kan anvandas for att forsta en persons majligheter pa
arbetsmarknaden:

1. The current labour market position gives an idea of somebody’s current
opportunities in the labour market.

2. The current labour market position can be used as a reference point for the
assessment of further transitions in the labour market. Does the transition
improve the situation, worsen the situation or maintain a status quo?

3. The current labour market position can influence future chances in the labour
market.

Utifran punkterna ovan blir personens anstéllningsharhet det som kan forbéttras,
forsamras eller forbli oforandrat. Detta kommer i sin tur paverka personens
framtida stallning pa arbetsmarknaden. I linje med detta har andra forskare
betraktat anstallningsbarhet som ett satt for anstéllda att sékra sin position pa
arbetsmarknaden (De Cuyper m fl 2008b, De Cuyper & De Witte 2008).

En persons anstéllningsbarhet kan sparas via olika “signaler” utifran personens
arbetslivserfarenhet, utbildningsniva, vidareutbildningar (bade i och utanfor
arbetet) samt biografiska kannetecken sa som kon, alder och etnicitet (Forrier &
Sells 2003b). Det &r dock viktigt att poangtera att manga faktorer utanfor
individen och individens paverkan spelar in i huruvida nagon &r anstallningsbar,
exempelvis konjunktur, tillgang pa arbetskraft, arbetsgivares preferenser med
mera (Forrier & Sells 2003b, McQuaid & Lindsay 2005). For personer med
tillfalliga anstéllningar kan &ven personlighet och personliga egenskaper, sa som
hur vél personen passar in i arbetsgruppen och organisationen, vara minst lika
viktigt for anstallning som formell kompetens (Feldman 2006).

| denna studie valjer jag att utga fran hur Berntson (2008, s 15) definierar
anstallningsbarhet, ndmligen som en persons upplevelse av hans eller hennes
mojligheter att fa en ny likvardig eller battre anstéllning” (min 6versattning).
Med ”likvardig eller battre anstéllning” menar Berntson (2008) den upplevelse
av trygghet en person har att kunna fa en ny anstallning vid eventuell arbetsldshet,
inte nédvéndigtvis att gora en karridr.

Lika viktigt som att forsta en persons upplevda anstallningsbarhet, &r aven om
och hur denna kan stérkas. Den upplevda anstéliningsbarheten kan starkas dels
genom utbildning och kompetensutveckling i arbetet, dels genom tillgang till
stimulerande arbetsuppgifter (arbetsberikning, arbetsutvidgning) som leder till
utveckling (Berntson m fl 2006, Forrier & Sells 2003b).

Bade svenska och internationella studier har visat att utvecklingsmojligheter i
arbetet hdnger samman med anstallningsform, dar personer med olika former av



tidsbegréansade anstallningar oftast har samre utvecklingsmojligheter vilket kan
leda till en perifer stallning pa arbetsmarknaden (Aronsson m fl 2000, Forde m fl
2008, Forrier & Sells 2003a, Hakansson 2001, Harenstam m fl 2005, Virtanen m
1 2003, Wiens-Tuers & Hill 2002). I linje med detta finner Berntson m fl (2006)
att personer som saknar utvecklingsmojligheter pa grund av en perifer stallning pa
arbetsmarknaden, ofta har en lagre upplevd anstallningsbarhet. Detta ligger dven i
linje med Forrier och Sells (2003b) argument att en persons nuvarande stéllning
pa arbetsmarknaden kan forutse personens framtida chanser.

Utifran genomgangen ovan tycks det finnas en tydlig koppling mellan anstall-
ningsforhallanden, tillgang pa utvecklingsmajligheter samt upplevd anstéllnings-
barhet. For att aterknyta till tidigare studier om bemanningsbranschen, ar det
rimligt att anta att de uthyrda som upplevde att rotationen mellan olika uppdrag
starkte deras yrkesmassiga och sociala kompetens, som visats av Bellaagh och
Isaksson (1999), &ven fick en starkt upplevd anstallningsbarhet. Omvant visade
Kantelius (2010) att de langtidsinhyrda arbetare som varken roterade mellan olika
uppdrag eller fick tillgang till nagra kompetenshdjande insatser, upplevde en lag
upplevd anstéllningsbarhet.

Syfte och fragestallningar

Studiens syfte ar att ge en djupare forstaelse av langtidsinhyrda arbetare och
tjanstemans utvecklingsmojligheter i arbetet samt hur detta paverkar deras
upplevda anstallningsbarhet. Vidare soker studien visa pa de mekanismer i
sjélva inhyrningen som forklarar de inhyrdas utvecklingsmojligheter och
upplevda anstéliningsbarhet. For att lyckas med detta kommer jamforelser
goras mellan inhyrda och kundforetagets egen personal. Syftet kan brytas ned
i foljande fragestallningar:

1. Vilken betydelse har kundféretagets sétt att anvanda langtidsinhyrda?

2. Skiljer sig anvandningen mellan inhyrda arbetare och tjansteman?

3. Skiljer sig utvecklingsmojligheter och upplevd anstéliningsbarhet mellan
langtidsinhyrda arbetare och tjansteman?

4. Skiljer sig forhallandena at mellan inhyrd och ordinarieanstalld personal?

5. Hur kan likheter och skillnader mellan inhyrd och ordinarieanstélld personal
forklaras?

Metod och material

Datainsamlingen har gjorts genom kvalitativa fallstudier, vilket bedémdes vara
lampligast eftersom langtidsinhyrning ar relativt obeforskat i Sverige (Barley &
Kunda 2001, Flyvbjerg 2006, Miles & Huberman 1994, Yin 2003). Datainsam-
lingarna planerades och genomfdrdes gemensamt av artikelforfattaren samt docent
Kristina Hakansson och fil dr Tommy Isidorsson. Den slutliga analysen och slut-
satserna star jag ensam for.



Studiens design ar att likna vid det Yin (2003 s 39-53) benamner flerfallsdesign
med flera analysnivaer och omfattar intervjuer fran sex fallstudier fran fem
foretag som anvénder sig av langtidsinhyrda. Valet av de fem foretagen har skett
via inledande intervjuer med chefspersoner vid ett antal foéretag om deras
personalstrategi och inhyrningsmonster. Ur dessa utkristalliserade sig de fem
studerade foretagen som sarskilt intressanta, da de alla under flera ar anvant sig av
langtidsinhyrda i sin bemanningsstrategi. Fallstudiernas utformning har varit att
samla in data for fanga det Flyvbjerg (2006) kallar ett kritiskt fall. Om detta
lyckats innebér det att det &r rimligt att anta att andra langtidsinhyrda som upp-
lever liknande forhallanden som dem i denna studie, gor sa av liknande skal samt
aven paverkas pa liknande satt (Danermark m fl 2003, Flyvbjerg 2006, Yin 2003).

Varje fallstudie borjade med att personalchef eller motsvarande chefsperson
samt fackliga foretradare intervjuades vid varje kundforetag. Darefter intervjuades
forsta linjens chef och/eller arbetsledare vid kundféretagen. Pa sa satt skapades en
forsta bild av foretaget, deras personal- och inhyrningsstrategi samt hur de lang-
tidsinhyrda anvandes i verksamheten. Dérefter valdes en eller flera arbetsgrupper
ut vid varje foretag som innehdll bade inhyrda och kundforetagets egen personal
som arbetade tillsammans med samma eller liknande arbetsuppgifter. Totalt har
sju arbetsgrupper studerats som innehaller bade ordinarieanstéllda och langtids-
inhyrda, en fallstudie innehdll saledes tva arbetsgrupper. Intervjuerna har analy-
serats allteftersom och utvecklats tills de natt en empirisk mattnad, det vill saga
nar innehallet i utsagorna inte ansags tillféra nagon ny information om respektive
arbetsgrupp (Glaser 1978, Layder 1998, Miles & Huberman 1994). Kodnings- och
analysarbetet hade som mal att ur empirin finna kategorier och monster av mer
generell karaktar som inte gar att tillskriva ett enskilt foretag eller arbetsgrupp och
som kan bidra till att gora teoretiska eller analytiska generaliseringar (Danermark
m fl 2003, Layder 1998, Miles & Huberman 1994, Yin 2003). Vid samtliga kund-
foretag har de inhyrdas bemanningsforetag kontaktats och godként att deras
personal blivit intervjuade.

De forsta tre fallstudierna riktades mot arbetare (montdrer) och genomfordes
under perioden februari till juni 2008 vid tre storre industriféretag i Vast- och
Sydsverige. De avslutande tre fallstudierna riktade mot tjanstemén genomférdes
under perioden januari 2008 till december 2009 vid ett industriféretag, ett
logistikforetag samt en statlig myndighet. Vid ett av industriforetagen studerades
bade arbetare och tjansteman men under olika tidsperioder. | tabell 1 nedan
redovisas fordelningen av de totalt 57 intervjupersoner studien omfattar.
Personerna redovisas gruppvis vid de fem kundféretagen.



Tabell 1. Redovisning av studiens intervjupersoner.

Antal intervjupersoner

Arbetare Tjansteméan

Fallstudie Chefer Fackombud Ordinarie Inhyrda  Ordinarie Inhyrda
Monteringen 1 3 1 6 5 - -
Monteringen 2 2 1 4 2 -

Monteringen 3 2 1 3 2 - -
Administrationen 2 - 2 3
IT-support 2 - - 3 3
Produktionsteknik 1 2 - 4 3
Totalt 12 5 13 9 9 9

Fallstudien Monteringen 1 gjordes vid ett foretag inom verkstadsindustrin.
Foretaget har cirka 950 personer anstallda vid den valda monteringsavdelningen.
Har studerades tva skiftlag med arbetare som innehdll 22 respektive 47 personer
vardera.

Fallstudien Monteringen 2 gjordes vid ett foretag inom verkstadsindustrin med
sammanlagt cirka 400 personer anstéllda. Vid detta foretag studerades ett skiftlag
med 31 arbetare.

Fallstudien Monteringen 3 gjordes vid ett foretag inom verkstadsindustrin med
cirka 270 personer anstallda i den valda monteringsavdelningen. Vid foretaget
studerades ett skiftlag med 60 arbetare.

Fallstudien Administrationen gjordes vid ett foretag inom logistikbranschen
med cirka 1 000 personer anstallda. Vid detta foretag studerades en grupp med
20 administrativa tjansteman.

Fallstudien IT-support gjordes vid en statlig myndighet med totalt cirka 5 000
personer anstallda. Vid myndigheten studerades en avdelning for 1T-support som
har cirka 50 anstallda.

Fallstudien Produktionsteknik gjordes vid samma féretag som Monteringen 2,
d v s ett foretag inom verkstadsindustrin med sammanlagt cirka 400 personer
anstallda. Vid detta foretag studerades en grupp med 25 tjanstemén inom
produktionsteknik.

De inhyrda i denna studie &r anstéllda av totalt fyra bemanningsféretag. Tre av
dessa tillhér nagra av de mest etablerade och namnkunniga, det fjarde &r ett litet
foretag. | tabell 2 nedan redovisas alder samt tid vid kundforetaget for inhyrd
respektive ordinarieanstélld personal. VVad géller konsfordelningen ar samtliga
man, forutom en ordinarieanstalld arbetare samt en ordinarieanstélld tjansteman.
Av tabellen framgar att de inhyrda har en lagre genomsnittsalder och kortare tid
vid kundforetaget jamfort med de ordinarieanstallda. Flertalet av de inhyrda har
fatt sin forsta tillsvidareanstéllning via bemanningsbranschen eller haller pa att
etablera sig pa arbetsmarknaden. Nagra av de inhyrda har arbetat langre inom
bemanningsbranchen &n den tid de varit vid sitt aktuella kundftretag. Av kon-
fidentialitetsskal aterges inte mer detaljer om de intervjuade.



Tabell 2. Bakgrundsinformation om arbetarna och tjansteménnen.

Antal inhyrda Antal ordinarieanstéllda
Kategori Arbetare Tjansteman Arbetare Tjansteméan
Alder
20-22 ar 2 0 1 0
23-24 ar 2 2 2 0
25-27 ar 3 2 2 0
> 27 ar 2 5 8 9
Medelvirde 27 ar 28 ar 334r 43 ar
Median 25 ar 27 ar 35 ar 44 &r
Tid vid
kundfoéretaget
0-6 manader 2 1 0 0
7-12 manader 2 2 0 0
13-24 manader 3 4 1 0
25-48 manader 2 2 5 0
> 48 manader 0 0 7 9
Medelvérde* 19 man 16 man 10 ar 12 ar
Median* 13 mén 17 man 9 ar 11 &r

* For inhyrda anges medelvarde och median i manader och for ordinarieanstallda i ar.

Samtliga intervjuer har varit semistrukturerade dér en teorigrundad intervjuguide
skapats for varje studerad grupp (Kvale 1997, Layder 1998, Yin 2003). Chefer
och fackombud pé kundféretagen har intervjuats antingen samtidigt eller var

for sig om foretagets affarsmassiga utveckling, personal-/inhyrningsstrategi,
samarbetsformer mellan ledning och lokal fackklubb, kontakter med de be-
manningsforetag man anvander sig av, kvalifikations- och kompetenskrav

for egen och inhyrd personal samt foretagets arbetsmiljoarbete. Vad géller
intervjuerna med arbetarna och tjadnsteménnen har intervjuerna varit inspirerade
av Waldenstroms (2006, 2007) arbete och berort bland annat arbetsuppgifter,
fysisk arbetsmiljo, arbetsorganisation, stress, utvecklingsmojligheter i arbetet,
samt sociala kontakter med arbetskamrater och ndrmsta chef. Intervjuerna har
aven berort personens ekonomiska situation, eventuella upplevelser av otrygghet
samt den upplevda anstallningsbarheten utifran Berntson (2008). Vad galler an-
stallningsbarhet kretsade fragorna om vilka majligheter och resurser de interviju-
ade trodde sig ha att skaffa ett likvardigt arbete vid eventuell arbetsléshet samt om
tiden som anstalld respektive inhyrd vid kundforetaget upplevts ha stérkt dessa
mojligheter och resurser. Dessa intervjuer har enbart i viss man modifierats uti-
fran den radande foretagskontexten men i princip har arbetare och tjanstemén
(bade inhyrda och ordinarieanstallda) fatt samma fragor.



Resultat

Kundforetagens anvandning av langtidsinhyrda

Det finns inga egentliga skillnader i hur langtidsinhyrda arbetare och tjansteméan
anvands vid kundféretagen. Vid de studerade foretagen har inhyrda anvéants i
manga ar och personalcheferna ser bade for- och nackdelar med inhyrning, dar
fordelarna ses som Gvervagande. En fordel som betonas av bade personal- och
forsta linjens chefer, ar att kundforetagen inte har nagot ansvar for inhyrdas
eventuella rehabiliteringsbehov eller langsiktiga kompetensutveckling. Detta
ligger helt i linje med det regelverk som finns (SFS 1977:1160, AFS 2001:1).
En annan fordel som anges ar den korta uppsagningstiden for uppdraget, som
kortast nagra timmar och som langst en manad.

De langtidsinhyrda tilldelas arbetsuppgifter som inte skiljer sig fran den
ordinarieanstallda personalen, utan bade inhyrda och ordinarieanstallda arbetar
sida vid sida i det dagliga arbetet. Detta galler bade for arbetare och tjansteman.
For att klara sitt arbete tilldelas de inhyrda en upplérare som stdd i den upplérning
och inskolning som behdvs. Upplarningstiden ar i sammanhanget lang, vilket
foljer naturligt av att de inhyrda inte tilldelas enkla eller okvalificerade arbets-
uppgifter. | fallet med produktionsteknikerna som ar hégskoleutbildade tjanste-
man, framhaller den personalansvariga chefen den langa upplarningstiden men
fortydligar aven att inhyrda inte har samma utvecklingsmdjligheter.

Det ar ganska komplext [arbete] men 6ver ett ar [inskolning] kravs, for att man maste
lara sig mycket om produkten. Dom [inhyrda] har mycket andra kunskaper med sig nar
dom kommer in och &r duktiga och drivande pa alla satt. Men produktkunskapen tar tid
att lara sig plus da arbetssatt, kontaktnat, problemlésning. Det tar tid. [...] Satter vi in
en inhyrd far han kanske ett liknande ansvar, precis som dom andra. Men daremot far
han kanske vara kvar pa det jobbet. Man flyttar inte runt eller man kanske inte breddar
[inhyrda] lika mycket i kompetens, som man gér med dom egna. Da forsoker man
lagga till nagon annan liten bit sd dom [egna] breddar sig. Men sa gér man ju inte med
dom inhyrda for att minska utbildningskostnaden egentligen. Men dom gor ju samma
saker som dom fastanstallda. (Chef kundféretag)

Det &r inte bara for de hogutbildade tjanstemannen som inskolningen ar tids-
kravande, aven de inhyrda administrativa tjanstemannen maste laras upp innan
de kan utfora sitt arbete fullt ut vilket denna chef forklarar:

Med upplarare dr dom [inhyrda] ungefar en tvaveckorsperiod, sen sa beror det pa ni-
van nar man tycker att dom kan lagom. Men sen fortsatter dom ga bredvid andra tills
vi kanner oss sakra. Ungefar efter tva och en halv manad fran start tills man verkligen
kan kora dom i deras arbetsuppgifter. Da ar dom i alla fall sjalvgaende, dven om dom
kan bli battre och dom far inte gora precis allt. (Chef kundforetag)

Aven for arbetarna i monteringen géller att arbetsuppgifterna ar kvalificerade och
integrerade i den ordinarie verksamheten, dar ett exempel pa kompetenskraven
kommer fran denna personalchef:
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Det finns en grundsyn att monteringsarbete ar ett hyfsat latt jobb, men det kan man
glomma har for vi har langa balanstider och manga modeller med flera varianter man
ska kunna sa man maste vara alert hela tiden. [...] Det tar tva till tre manader for att fa
lite kompetens och kunnande och for att fa flyt i ditt dagliga jobb. Och da har du lart
dig att lasa monteringsanvisning, hur du monterar och sant. Sen att fa in normalt
jobbtempo tar tid. (Personalchef kundforetag)

Gemensamt for de studerade kundforetagen ar dven det uttalade kravet pa att
behalla samma person sa lange inhyrningshehovet finns. Detta géller for bade
arbetare och tjansteman och beror pa den upplarnings- och inskolningstid som
kravs innan den inhyrde nar en god kvalitet och arbetskapacitet. Inga av studiens
kundfdretag hyr in personal for rent okvalificerade arbetsuppgifter som gar att
lara sig pa nagra timmar. Den tid for upplarning och inskolning som kravs skiljer
sig inte mot om kundféretagen skulle nyanstéllt eller anvant sig av tidsbegransade
anstallningar for samma uppgifter. For de hogutbildade produktionsteknikerna
med upp till ett ars inskolningstid blir detta extra tydligt, vilket denna chef klar-
gor.

Vi hade en som var borta 10 veckor men det fick vi l6sa med andra atgarder. Det ar
valdigt svart att ta in fran bemanningsforetag for en kort period, darfor att det ar sa lang
startstracka sa vi far ingen effekt av det. Utan det ar nastan tvartom att det bromsar upp
vart arbete lite. For da maste nagon lara upp den [inhyrde] och da tar man ju det fran
arbetet. Jag tror att om behovet &r langre an ett halvar da kanske det gar att anvanda
[inhyrda]. (Chef kundforetag)

Att citatet ovan galler for tjansteman med mycket lang upplarningstid kan tyckas
sjalvklart, men dven for arbetarna i monteringen ar det omojligt att ha kortare
inhyrningar vilket en personalchef tydligt motiverar utifran upplarningstiden.

Vi vill ju garna ha invanda montorer, det ar ju en kvalitetsaspekt ocksa. Det gar inte
att stoppa in nagon bara sadar en dag, utan de maste ha varit har forut. Man lar sig inte
arbetet sa fort utan man maste vara har ett tag. [...] Jag menar 14 dagar eller en veckas
sjukskrivning eller nagonting sant, for det tar vi inte in inhyrda. For du hinner inte lara
dig arbetet och gdra nagon nytta. Det kostar bara och ar besvérligt att lara upp och
tappar tempo for den som ska lara upp och allt sant har. (Personalchef kundforetag)

En omséttning pa inhyrd personal skulle dven skapa en belastning eller oro hos de
ordinarieanstallda, som bade maste lara upp en ny inhyrd och samtidigt skota sitt
egna arbete. Detta galler saval for arbetare som for tjansteman. En erfaren arbetare
med lang anstallningstid vid sitt foretag och som sjalv har lart upp inhyrda utgor
ett exempel pa detta forhallande:

Sen blir det ju en liten belastning nar det kommer och gar folk och det ska laras upp
nya. Man binder ju upp den som utbildar och kommer det da tre eller fyra [inhyrda]
pa en gang da blir det lite tuffare en period. (Ordinarieanstalld arbetare)
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En ordinarieanstalld tjansteman med ett kvalificerat arbete vittnar om samma
dilemma. Ju langre upplarningstiden &r, ju mer press kan omséattning av inhyrda
satta pa den ordinarie personalen vilket kan bli ett orosmoment.

Dom [inhyrda] &r ju ett valkommet tillskott men man har ju ocksa oron for att det

tar ju tid att lara upp dom utéver mitt vanliga jobb. [...] Sa det blir en viss frustration
eftersom manga slutar ganska fort. Jag har lart upp tva stycken som slutat efter ett
halvar och det kravs ju nastan ett ar innan man blir helt sjalvgaende. Och da kanner
man ju att ”Ah nej!” nar dom ska sluta, for d& blir det ju en ny att lara upp. Samtidigt
glads man ju med dom som far fasta arbeten istéllet. (Ordinarieanstélld tjansteman)

Upplarningstiden innebar alltsa att kundforetagen inte kan anvéanda inhyrning

for att uppna det som Atkinson (1984) benamner numerér flexibilitet, utan
kundforetagen maste ha en stabilitet i sin grupp av inhyrda. Sarbarheten for
sjukfranvaro ar densamma for inhyrd som ordinarieanstéllda, eller om de inhyrda
byter anstéllning eller far ett annat uppdrag. | praktiken blir den flexibilitet inhyr-
ningen skapar snarare en sa kallad buffert infor neddragningar uttryckt med
Hakansson och Isidorsson (2007). Att det ror sig om en buffert betonas dven av
en av personalcheferna, som aven beréttar om samarbetet med bemanningsfore-
taget pa grund av upplarningstiden.

Dom inhyrda ar en buffert infor neddragningar och sa ser ju bemanningsforetagen pa
det ocksd. Dom har ju ganska noga reda pa vad deras personal kan, sa nar vi drar ner sa
forsoker dom behélla dom som har arbetat har tills vi har ett behov av dom igen. Sa det
finns ett samspel har. [...] I och med att vi anvander dom [bemanningsforetaget] sa
frekvent, sa gor dom vad dom kan for att matcha oss med dom personer som vill och
kan vara har. (Personalchef kundféretag)

Liknande samspel finns hos de 6vriga kundforetagen, dar 6nskemal finns om att
behalla samma inhyrda men ocksa att fa tillbaka en specifik person som fungerat
vid tidigare inhyrning. Konkurrensen i bemanningsbranschen &r hard och det finns
manga aktorer pa marknaden. Ett av kundforetagens chefer illustrerar det inflyt-
ande som kundfaretagen har och de krav och villkor bemanningsforetagen maste
anpassa sig efter.

Det 4r ju inte utbytbarhet pa det sattet man vill ha. Har man markt att en person
fungerar och har ratt kompetens och sa vidare da vill man ju halla kvar den. En del

ar ju riktiga ess, som man skulle vilja anstalla direkt. Jag har antecknat namnet pa

en som jag vet dr borta en tid nu men som kommer komma tillbaka om ett tag, sa jag
ska kontakta [bemanningsforetaget] nagon manad innan och siga att dom far ta in
honom hdér igen. [...] Som jag uppfattar avtalet kan dom [bemanningsforetaget] inte
byta person hur som helst. Och det kan dom inte géra for da skulle vi inte anlita dom.
[...] Ar det sd att vi tycker att den har [inhyrde] personen ar en toppresurs och absolut
inte vill slappa honom, da far man ta in honom pa ett annat underavtal. Det forekomm-
er sana saker. [...] | ramavtalet finns dven foretag som har en “broker”-funktion, att
dom i sin tur kan ordna ratt person genom ett underavtal. (Chef vid kundfdretag)
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Kundfdretagens krav ar saledes langtgaende och manga ganger icke forhand-
lingshara vad géller vilka personer de vill hyra in och fér hur lang tid. Flexibi-
liteten ligger séaledes inte i att snabbt fa in personal, utan snarare i att kund-
foretagen slipper rekryteringsprocessen och att de kan avsluta uppdragen med
mycket kort varsel.

Sammanfattningsvis ger kundforetagens strategi och mgjligheter att anvénda
sig av langtidsinhyrda en forsta kontur av den logik som galler vid anvandning av
langtidsinhyrda. Eftersom upplarningstiden &r lang blir den en form av investering
kundféretagen maste ta stallning till infor varje ny inhyrning eller omséttning av
en inhyrd. Upplarningstiden medfor en sarbarhet infor eventuell personalom-
sattning som helt kan forta fordelarna med att anvanda langtidsinhyrda. Enda
sattet for kundforetagen att varja sig mot denna sarbarhet, &r att behalla samma
inhyrde pd arbetsuppgifter som kraver sa lite upplarning som majligt under hela
inhyrningstiden.

Utvecklingsmajligheter for langtidsinhyrda arbetare och tjansteméan

Studiens bada grupper av inhyrda berattar alla om ett gott kamratskap i sina
arbetsgrupper och en god relation till sin chef pa kundforetaget. Alla fyller en
vakans som i princip skulle kunna fyllas av en nyanstélld och de inhyrda gor
en valkommen insats vid sitt kundféretag. De inhyrda upplever dock tiden i
bemanningsbranschen som ett tillfalligt arbete, vilket beror pa att dem inte har
nagon egentlig kontakt med sitt bemanningsféretag och aldrig har diskuterat
kring vilka utvecklingsmojligheter som skulle kunna finnas. Det finns dock
reella och tydliga skillnader i vilken utveckling i arbetet som ar mojlig for de
langtidsinhyrda jamfort med de ordinarieanstallda.

Den relativt langa upplarningstiden ar den enda organiserade utbildning eller
utvecklingsinsats som studiens inhyrda arbetare och tjansteman fatt ta del av,
bade av kund- och bemanningsforetaget. Nar de inhyrda &r redo att arbeta mer
sjalvstandigt finns inget behov fran kundféretagens sida att ge ytterligare utbild-
ning. For de inhyrda arbetare som arbetar i en produktionslinje ar uppléarnings-
tiden fram till dess att den inhyrde kan fa en viss arbetsrotation den maximala
utveckling de far av kundféretaget. En arbetsledare for en monteringslinje med
ett tiotal stationer berattar att inhyrda far lara sig tre stationer, medan malet for de
ordinarieanstéllda &r att dem ska lara sig alla stationer:

Som ny [inhyrd] far man sta pa samma station tills man verkligen klarar av det och
visar att man fixar det med bra kvalitet och fart i monteringen. [...] De flesta far sta
upp till tva manader kanske. Och da gér man samma grej hela tiden. Men sen efter det
kan man léra sig nya stationer ganska fort. Da kanske det bara tar tva veckor per station
att lara sig och helt pl6tsligt sa kan dom tre stationer. Och da har dom ju majlighet att
rotera pa dom tre stationerna. (Arbetsledare vid kundforetag)

De inhyrda arbetarna lar sig att montera genom att borja arbeta ganska omgaende,
for inhyrda tjansteman kan det krévas vissa utbildningar. Men dven tjansteménnen
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far enbart den utbildning som krévs for att de ska klara sitt arbete. Detta hanger
samman med att inhyrda kan lamna kundforetaget med kort varsel. Chefen for de
hdgutbildade tjansteméannen inom produktionsteknik berattar att:

Det finns ju en risk att dom [inhyrda] lamnar oss pa ett annat satt. Och da vill vi inte
bygga pa for mycket kompetens eller vissa unika omraden eftersom vi inte vet nar dom
kommer sluta. [...] Vi utbildar till den nivan dom behdver i sitt arbete men kanske inte
mer sa. For att lagga sa lite tid som majligt pa utbildning. Dom far det dom behdver det
ar liksom inget snack om det, men nasta niva for att bredda eller fordjupa eller mer
specifik kunskap det haller vi bland vara egna istallet. (Chef kundféretag)

Detsamma géller for tjanstemannen inom IT-support och administration, vilket
illustreras tydligast av denna chefs uttalande:

Alltsa vi ska ju inte utbilda inhyrda. Det &r ju [bemanningsforetaget] som ska utbilda
sina konsulter. [...] I ett fall har dom inhyrda fatt lara sig ett verktyg som vi anvander
har och som dom maste kunna for att arbeta. Och det ar ju inget vi kan krava av
[bemanningsforetaget] att dom ska kunna just det verktyget. Men annars vad géller
utbildning s& ska dom ha med sig baskunskaper och baskompetens, sa det lagger vi ju
inga resurser pa att utbilda. (Chef kundféretag)

Att det ar bemanningsféretagen som har det langsiktiga ansvaret for sin egen
personals utbildning framgar bade i Arbetsmiljélagen och &r en sjalvklarhet for
kundftretagen och inom bemanningsbranschen. Ett forsta led i alla sddana
utbildningsinsatser oavsett om personen arbetar vid ett bemanningsféretag eller
inte, &r att den anstéllde har utvecklingssamtal med sin chef. Ingen av studiens
inhyrda har haft ndgot sddant samtal under sitt pagaende uppdrag, aven i de fall
uppdraget pagatt i over ett ar eller langre. Den bild intervjuerna med arbetarna
ger om huruvida de haft ndgon utvecklingssamtal med sin chef dar de diskuterat
framtida uppdrag, eventuell utbildning eller liknande utvecklingsmojligheter,
illustreras av denna arbetare som varit anstélld tva ar vid sitt bemanningsforetag:

Nej. Vi hade ett samtal nar jag blev anstalld och sa har nagon chef varit har och pratat
lite nagra ganger. (Inhyrd arbetare)

For tjanstemannen dr situationen snarlik, vilket illustreras av en inhyrd tjansteman
med manga ar i bemanningsbranschen, varav tva ar vid sitt nuvarande uppdrag,
som berattar om de arliga utvecklingsplaner som uppréttats utan att planerna kon-
kretiserats i nagon utbildning eller annan form av utveckling.

Ja det gjorde vi varje ar [utvecklingsplan], men det blev aldrig nagot av den. Och sa har
det varit i princip alla ar jag jobbat som uthyrd. Man blir lovad véldigt mycket men det
infrias aldrig. [...] Jag har haft jattemanga konsultchefer genom aren, det har varit hdg
omséttning pa dom. Nar jag borjade pa [bemanningsforetaget] sa tankte jag att ”Har
kan jag fa vidareutbildningar”. Och sen blev det snarare tvartom, att jag tankte att jag
har nog storre chanser att vidareutvecklas pa ett traditionellt jobb. (Inhyrd tjansteman)
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Ett viktigt resultat ar sdledes att ingen av studiens inhyrda arbetare och tjansteman
haft nagot utvecklings- eller uppféljningssamtal med sin narmsta chef. Av detta
foljer sjalvklart att ingen av de inhyrda har erbjudits ndgon utvecklingsinsats av
sitt bemanningsforetag, vare sig kurser, byte av uppdrag eller liknande. Bristen pa
utvecklingsmojligheter beror delvis pa kundféretagens krav pa en stabilitet bland
sin inhyrda personal. Bellaagh och Isaksson (1999) har visat att utveckling i
arbetet som bemanningsanstalld kan férutom organiserad utbildning ske i och
med att den inhyrde byter uppdrag eller arbetsuppgifter, antingen internt hos
samma kundforetag eller mellan olika kundféretag. Av intervjuerna med kund-
foretagens chefer framgar att ndgon sadan variation gar inte att planera eller
organisera, eftersom kundféretagen har som grundlaggande krav att behalla
samma inhyrde sa lange inhyrningsbehovet finns samt att uppdragens langd aldrig
gar att forutse.

Citatet av tjanstemannen ovan lyfter dven ett annat aterkommande problem
studiens inhyrda berattar om, namligen en sporadisk kontakt med sitt bemannings-
foretag samt en hog omsattning pa konsultchefer. Detta medfor att de inhyrda inte
far ndgon egentlig relation till sitt bemanningsforetag. Omséttningen pa chefer
och sporadiska kontakter har framkommit i samtliga intervjuer. En inhyrd tjanste-
man som arbetat tva ar inom bemanningsbranschen och enbart varit uthyrd till
samma kundforetag illustrerar vél den samlade bild intervjuerna ger:

Det var bra i borjan forsta halvaret, nér jag gick pa provanstéllning [hos bemannings-
foretaget]. Da var det ganska mycket kontakt och besok av chefen, som inte var samma
som anstéllde mig utan det var chef nummer tva. Sen kom det in en tredje person och
sedan kommer det en fjarde person. Sa nu ar jag inne pa fjarde chefen pa tva ar och
honom har jag inte traffat, jag vet bara namnet pa honom. Men han har inte visat sig
eller presenterat sig och han tilltradde for cirka tre manader sedan. [...] Var tidigare
chef, han nummer tre, brukade komma hit ibland och snappa upp vad som hande har.
Inte komma med sa mycket information sjalv men lyssna av. (Inhyrd tjansteman)

En bristfallig kontakt med sin chef vid bemanningsforetaget berattar bade
tjansteman och arbetare om. Ett exempel pa de inhyrda arbetarnas situation
illustreras av en inhyrd mont6r som arbetat cirka tva ar vid samma kundféretag.
Pa fragan om det under dessa tva ar forekommit nagra djupare kontakter med
bemanningsforetaget eller sin chef berattar han att sa inte skett:

Nej, tyvarr. Det enda som varit var julfika men det var allt. Oftast far man ju ringa
sjalv och frdga om det &r nagot. Men det beror ju ocksa pa vilken kontaktperson man
har. Jag har haft olika nu sa lange jag jobbat har och manga av dom har informerat
daligt. Man har inte haft nagon som helst riktig kommunikation mellan varandra, alltsa
mellan arbetare har och dom pa kontoret [bemanningsforetaget] sa att saga. (Inhyrd
arbetare)

Sammanfattningsvis berattar bade inhyrda arbetare och tjansteméan om liknande
forhallanden vad géller brist pa utveckling i arbetet via sitt bemanningsforetag
samt &ven brister i kontakterna med sin chef. Den enda organiserade utvecklings-
insats som de inhyrda far ta del av, ar den inledande upplarnings- och inskolnings-
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process som krévs for att de ska kunna utféra de arbetsuppgifter de hyrs in for.
Nagon enstaka av de inhyrda har haft utvecklingssamtal men ingen har erbjudits
eller deltagit i nagra utvecklingsinsatser via sitt bemanningsforetag. Studiens
bemanningsforetag tycks darfor inte leva upp till arbetsmiljolagens krav pa att
noggrant folja upp och planera sina uthyrdas uppdrag eller tillhandahalla
langsiktiga utbildningsinsatser sa som Arbetsmiljoverket anger (AFS 2001:1).

Langtidsinhyrda och ordinarieanstalldas upplevda anstéllningsbarhet

Studien visar pa tre viktiga skillnader mellan inhyrda och ordinarieanstallda
arbetare och tjanstemén. For det forsta har ordinarieanstallda en kontinuerlig
och framtidorienterad kontakt med sin arbetsgivare, nagot de inhyrda saknar.
For det andra erbjuds ordinarieanstéallda utbildningar eller andra utvecklings-
mojligheter i arbetet, nagot de inhyrda saknar. For det tredje leder dessa tva
skillnader aven till skillnader i den upplevda anstallningsbarheten. VVad galler
utveckling i arbetet kan det for de ordinarieanstéllda arbetarnas del handla om
att ata sig forbattrings- eller utvecklingsarbeten, vilket illustreras i uttalandet
nedan:

Jag fick en forfragan om det har utvecklingsprojektet jag jobbar i, och jag har gatt lite
utbildningar om det har innan. Sen fick jag en forfrdgan om jag vill jobba med detta
lite mer, och det var val ett steg i den riktningen. Det blev lite mer personlig utveckling
och att g6ra nagot annat, sa det kanns bra. Sa nu ska jag halla pad med det har i nastan
ett halvar ungefar, att forbattra monteringen. (Ordinarieanstalld arbetare)

For de ordinarieanstéllda tjanstemannen finns liknande kontinuitet i relationen
med narmsta chef och i viss man foretaget i sig. Tjanstemannen inom IT-support
har redan fran borjan av sin anstéllning haft mojlighet att delta i utbildningar eller
bredda sig mot andra arbetsuppgifter vilket denna tjansteman med cirka fyra ars
anstallningstid beréttar om.

Ja ganska mycket utbildningar i olika plattformar och program som vi har certifierat
oss i. Man far erbjudanden och forfragningar om att ”"Nu kommer det utbildning i det
har, ndgon som vill ga?” och sa far man anmala sig om man vill. [...] Man kan paverka
lite sjélv vad man vill férdjupa sig i och vilka utbildningar som man behover.
(Ordinarieanstélld tjansteman)

De ordinarieanstallda administratorerna har ocksa kunnat fa utveckling i sitt
arbete och bland de ordinarieanstallda produktionsteknikerna finns dem som
borjat sin karridr i monteringen och sedan arbetat sig till en tjinstemannaposition,
dar foretaget i vissa fall dven tillhandahallit hogskoleutbildning och/eller vali-
dering av kompetensen.

I kontrast har de inhyrdas bristande kontakt med sitt bemanningsforetag och
avsaknad av utvecklingsmgjligheter medfort att de k&nner en svag anknytning
till sitt bemanningsforetag. Eftersom det alltid finns en osdkerhet i hur lange
ett uppdrag kommer paga, kan dem inhyrda heller inte fa nagra besked fran sitt
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bemanningsforetag om hur lange dem kommer vara pa sitt uppdrag eller vilka
alternativa uppdrag som kan finnas. Sammantaget utgor detta grunden for att
studiens inhyrda inte ser en framtid inom bemanningsbranschen. Utéver en upp-
fattning om daliga framtidsmajligheter, handlar det hos de inhyrda aven om

en uppfattning av att en anstéllning utanfér branschen skulle medféra en hogre
forutsagbarhet och ett stérre handlingsutrymme i sitt arbete. Detta illustreras av
en inhyrd tjansteman som arbetat som uthyrd i flera & men som aven haft vad han
kallar for en “fast” anstéllning utanfor bemanningsbranschen:

En fast anstallning ar enormt mycket tryggare, istallet for att i princip kunna fa ga pa
dagen fran kundféretaget. Och framforallt utbildningar. Jag upplever det som att det
ar mycket mer frikostigare med utbildningar som fastanstalld an som anstélld vid be-
manningsforetag. [...] Och sen ar det enklare att géra karriar nar man har en anstéll-
ning hos ett vanligt foretag. (Inhyrd tjansteman)

Huruvida uttalandet ovan skulle stimma for alla ar sjalvklart oméjligt att uttala
sig om. Det viktiga &r dock att de inhyrdas bristande kontakter med sitt be-
manningsforetag och sin nadrmsta chef, har skapat denna uppfattning eftersom
de inhyrda aldrig diskuterat vilka eventuella framtidsmojligheter de skulle kunna
ta del av via sitt bemanningsforetag. Bland studiens ordinarieanstallda arbetare
och tjansteman &r arbetsberikning eller arbetsutvidgning inget unikt, utan oftast
en valkommen mojlighet. De inhyrda har i kontrast till detta inte tillgang till
annan kompetensutveckling &n det som kravs for att de ska klara av sitt uppdrag.
Skillnaderna i tillgang pa utveckling och larande i arbetet visar sig aven i hur
de intervjuade ser pa sin anstallningsbarhet och hur denna paverkats av tiden vid
sitt nuvarande arbete respektive uppdrag. Bland de ordinarieanstallda finns en
samstammighet i att anstallningen starkt deras anstallningsbarhet, bade hos ar-
betare och tjansteman. Ett exempel kommer fran en ordinarieanstalld arbetare
som kanner viss tillit till att han fatt med sig kunskaper och erfarenheter som
skulle vara till hjalp vid eventuell arbetsléshet:

Ja det &r klart man har. Monteringsvana, verkstadsbiten har man ju. Dar har man ju lart
sig en hel del. [...] Det &r nog en bra merit att ha varit har vid [foretaget]. Det kanns sa.
Jag inbillar mig det i alla fall. (Ordinarieanstalld arbetare)

En av de ordinarieanstallda tjanstemannen uttrycker sin syn pa vardet av sin an-
stallningstid pa liknande satt.

Ja, det tror jag. Jag tror att den kunskapen jag fatt har pa [foretaget] ar ratt sa efter-
traktad ute pa marknaden. Den kunskap som jag har i alla fall. (Ordinarieanstalld
tjdnsteman)

For de inhyrda arbetarna samt de inhyrda administratérerna och I1T-personalen
finns ingen sadan uppfattning. Istallet har de svart att se hur deras tid som inhyrd
starkt dem infor eventuell arbetsloshet. En inhyrd arbetares svar pa fragan om
tiden som inhyrd givit nagra kunskaper, erfarenheter, kontakter eller annat som
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kan vara till hjalp for att soka ett annat arbete ar ett tydligt exempel fran denna
grupp av inhyrda:

Nej, inte direkt. Mer allmén erfarenhet kanske, livserfarenhet om hur saker och ting
funkar och sa men inga direkta konkreta saker. (Inhyrd arbetare)

Bland de inhyrda finns dock en viktig skillnad. De hogutbildade tjansteménnen
med kvalificerade arbetsuppgifter inom produktionsteknik upplever att tiden som
inhyrd starkt deras anstallningsbarhet. For dessa inhyrda ar uppdraget antingen
deras forsta anstallning efter avslutad hogskoleutbildning, eller sa har arbets-
uppgifterna medfort att deras tidigare erfarenhet breddats. Detta illustreras
tydligast av denna inhyrde produktionstekniker:

Jag tycker nog att jag har breddat mig, i och med min bakgrund och erfarenhet. [...]

| CV:t framforallt har jag breddat mig ganska mycket och just inom mitt omrade finns
det ganska mycket jobbannonser i alla fall. Det kan vara liknande arbetsuppgifter sa jag
hade nog haft ganska bra mojligheter [att fa nytt arbete vid arbetsloshet]. (Inhyrd
tjansteman)

Mojligheterna finns saledes att inhyrdas anstallningsbarhet kan starkas, via den
sa kallade indirekta kompetensutvecklingen som tidigare studier av bemannings-
branschen visat pa (Bellaagh & Isaksson 1999). Detta ar dock avhangigt om de
arbetsuppgifter uppdraget innebar aven leder till ett utvecklingsinriktat larande

i arbetet. Sa ar fallet for de hogskoleutbildade tjansteméannen som breddat sin
kompetens tack vare uppdragets innehall med mycket kvalificerade och ansvars-
kravande arbetsuppgifter.

Trots bristande kontakter med sitt bemanningsforetag och inga planerade
utvecklingsinsatser, har de via arbetsuppgifternas komplexitet, inskolningstid
och ett stodjande socialt ssmmanhang vid kundforetaget utvecklat sig i sitt arbete.
Under det ar som kravs for att dessa tjansteman ska beharska sina arbetsuppgifter
sker ett intensivt larande. For de 6vriga inhyrda arbetarna och tjadnsteménnen med
nagra manaders inskolningstid, har inte uppdragens arbetsuppgifter medfort nagra
sadana langsiktiga mojligheter till utveckling. Efter denna inledande inskolnings-
period planar larandet ut och arbetet blir mer rutinartat. Gemensamt for samtliga
studiens inhyrda ar dock att de alla vill lamna bemanningsbranschen pa grund av
de bristande kontakterna med sitt bemanningsforetag och avsaknad av planerade
utvecklingsmojligheter.

Sammanfattningsvis finns det saledes stora skillnader mellan inhyrda och
ordinarieanstélldas anknytning till sin arbetsgivare samt deras mojligheter till
utveckling och larande i arbetet. Detta har en paverkan pa den upplevda anstall-
ningsbarheten hos de inhyrda, dar enbart de hogutbildade tjanstemén upplever
att tiden som uthyrd starkt deras mojligheter att fa annat arbete.
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Diskussion och slutsatser

Tva av studiens fragestéllningar ror eventuella skillnader mellan langtidsinhyrda
arbetare och tjansteméan i hur de anvéands av kundforetagen samt deras utveck-
lingsmojligheter och upplevda anstallningsbarhet. Ett huvudresultat &r dock att
de bada grupperna uppvisar langt fler likheter an skillnader. En likhet ar att de
inhyrda har arbetsuppgifter som i forsta hand kraver det Ellstrom (2002) kallar ett
anpassningsinriktat larande, det vill sdga de ska inte utveckla de arbetsuppgifter
deras uppdrag innebdr utan bara lara sig att bemaéstra sitt arbete. En viktig
inbordes skillnad finns dock dar de hdgutbildade produktionsteknikerna upplever
att deras uppdrag varit utvecklande och stérkt deras anstéllningsbarhet.

Bade inhyrda arbetare och tjansteméan hamnar i det Nielsen och Kvale (2004)
kallar stéttande sociala sammanhang och far en upplérare som underlattar
upplarningstiden, vilket ar en forklaring till att alla inhyrda trivs bra pa sina
kundféretag och med sina arbetskamrater. Bade inhyrda arbetare och tjansteman
har dock en bristande kontakt med sin chef vid bemanningsforetaget och ingen
har deltagit i ndgra planerade utvecklings- eller utbildningsinsatser fran sitt be-
manningsforetag. En forutséttning for sddana utvecklingsinsatser ar ett engage-
mang fran chefer och ledning (Billett 2006, Gerber 2006, Svensson 2004), vilket
dock tycks saknas. Avsaknad av utvecklingssamtal samt en bristfallig kontakt i
ovrigt, gor det aven svart att se hur studiens bemanningsféretag lyckats gora
nagon noggrann uppfoljning av uppdragen utifran Arbetsmiljoverkets skrivning.

En annan fragestallning ar att jamfora grupperna langtidsinhyrda och ordinarie-
anstallda och har finns betydande skillnader. De ordinarieanstéllda har via utveck-
lingssamtal fatt utbildning och arbetsuppgifter som bidragit till det Ellstrém
(2002) kallar ett utvecklingsinriktat larande. Detta larande har lett till att de ordi-
narieanstéllda har en hogre upplevd anstallningsbarhet jamfort med de inhyrda.
Undantaget ar de inhyrda produktionsteknikerna, vilket gar att hanféra till den
indirekta kompetensutveckling som deras uppdrag medférde samt de mycket
kvalificerade arbetsuppgifterna. De dvriga inhyrda arbetarna och tjansteménnen
anser dock att tiden som inhyrd inte givit dem nagra egentliga kunskaper, kompe-
tenser eller natverk som skulle hjalpa dem att hitta ett annat arbete.

Vad galler den upplevda anstallningsbarheten ligger forklaringen av Forrier
och Sells (2003b) néra tillhands, som innebdr att en persons nuvarande stéllning
pa arbetsmarknaden ger en bild av de framtida mojligheterna. Da faller det sig
naturligt att de inhyrda produktionsteknikerna med en hdg utbildningsniva och
kvalificerade arbetsuppgifter i linje med sin uthildning, ocksa starker sin
anstallningsbarhet. De uthyrdas faktiska majligheter att fa ett framtida arbete kan
dock studien inte uttala sig om.

Studiens resultat tycks ha tva orsaker. For det forsta ar de inhyrdas sporadiska
och ytliga kontakt med sitt bemanningsforetag en stor bidragande orsak till att de
inhyrda inte ser nagra utvecklingsmoéjligheter i bemanningsbranschen. Detta &r i
sig inget nytt utan bristande kontakt med sin chef aterkommer i huvuddelen av
forskningen kring den svenska bemanningsbranschen (Allvin m fl 2003, Bellaagh
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& lIsaksson 1999, Garsten 2004, Isaksson & Bellaagh 1999, Isaksson m fl 2001,
Kantelius 2010, Olofsdotter 2008). Den bristande kontakten med nédrmsta chef
tycks saledes vara ett problem som branschen har, dar en trolig forklaring ar den
hoga omsattningen pa konsultchefer hos bemanningsforetagen som bade visats i
denna studie samt av Bellaagh och Isaksson(1999).

For det andra finns det en inneboende logik i hur inhyrda anvands 6verlag
och hur detta paverkar utvecklingsmojligheterna for inhyrda. De inhyrda &r en
tillfallig eller perifer arbetskraft hos kundforetaget. Detta ligger i inhyrningens
natur och de inhyrda far inte ta del av ndgra langsiktiga utvecklingsinsatser fran
kundforetagets sida. Kundforetagen har vare sig krav eller behov av att utbilda
de inhyrda mer an vad som kravs for att de ska klara av uppdraget pa ett arbets-
miljomassigt sakert satt. Upplarningstiden ar istéllet att se som en sorts invest-
ering kundféretagen maste gora for att den inhyrde ska kunna utfora de arbets-
uppgifter denne hyrs in for. Detta medfor att utvecklingsmojligheterna for inhyrda
ar avhangigt dels den direkta kompetensutveckling bemanningsféretagen erbjuder,
dels den indirekta kompetensutveckling uppdragen eller byte av uppdrag kan
medfora (Bellaagh & Isaksson 1999).

Det finns dven en inneboende logik som styr langtidsinhyrning och hur
langtidsinhyrda kan anvandas. Eftersom upplarningstiden &r att se som en
investering, har kundféretagen som grundlaggande krav att behalla samma
inhyrde sa lange inhyrningsbehovet finns. Denna studie har tydligt visat att
kundforetag som hyr in personal for kvalificerade arbetsuppgifter med lang
upplérningstid, inte kan ha en rotation bland sina inhyrda om rotationen medfor
nya upplarningar. Detta far till foljd att bemanningsforetagen inte kan lyfta ut
den inhyrde for att exempelvis delta i utbildningar, eller for att rotera mellan
olika arbetsuppgifter eller kundforetag och pa sa vis tillhandahalla en utveckling
i arbetet. Om bemanningsforetaget inte tillmotesgar kundforetagets krav, finns
risk att kundforetaget hyr in den 6nskade personen via ett annat bemannings-
foretag. Langtidsinhyrda kan saledes enbart fa tillgang till den direkta eller
indirekta kompetensutveckling som varje uppdrag medfor.

Sammantaget innebér detta att kundforetagens krav och inhyrningsstrategier
har ett betydande inflytande dver bemanningsbranschen och de inhyrda. Detta
i kombination med att bemanningsforetagen har en bristande kontakt med sina
uthyrda, far till foljd att bemanningsforetagen har svart att folja Arbetsmiljolagens
(AFS 2001:14, SFS 1977:1160) krav pa att folja upp uthyrningsuppdragen nog-
grant. Den logik som féljer av langtidsinhyrning medfor dven att bemannings-
foretagen kan ha svart med det langsiktiga arbetsmiljoarbetet vad géller utbild-
ning. Bristen pa utvecklingsmajligheter hos langtidsinhyrda riskerar leda till en
utarmning av deras kompetens och kanske deras anstéllningsbarhet. De langtids-
inhyrda med uppdrag som inte bidrar till utveckling eller larande visar tecken pa
att bli en perifer arbetskraft, som svenska studier identifierat hos grupper av tids-
begrénsat anstallda (Aronsson m fl 2000, Harenstam m fl 2005). De inhyrdas brist
pa utvecklingsmojligheter gor att de dven utifran internationella studier liknar en
tidsbegréansad arbetskraft (exempelvis Forrier & Sells 2003a, Virtanen m fl 2003).
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| detta ljus liknar saledes studiens langtidsinhyrda mer tidsbegransat anstallda,
trots att de flesta av studiens inhyrda har en tillsvidareanstéllning vid sitt be-
manningsforetag.

Viktigt att namna ar dock att denna studie inte gor ansprak pa nagon empirisk
generaliserbarhet, det vill sdga att de resultat som presenteras géller for alla in-
hyrda eller langtidsinhyrda. Daremot gér studien ansprak pa sa kallad teoretisk
eller analytisk generalisering (Danermark m fl 2003, Flyvbjerg 2006, Yin 2003),
vilket innebér att den logik och de mekanismer som géller for inhyrning och
langtidsinhyrning torde gélla i liknande sammanhang dar langtidsinhyrda an-
vands. Det vill séga att kundforetag som hyr personal for arbetsuppgifter med
en lang upplarningstid, har samma behov av stabilitet bland den inhyrda per-
sonalen som denna studies kundforetag. I linje med detta kommer de langtids-
inhyrda som inte har utvecklande arbetsuppgifter i sitt uppdrag och som inte far
tillgang till nagra utvecklingsinsatser via sitt bemanningsforetag, med all sanno-
likhet inte uppleva att deras anstallningsbarhet starkts sa som denna studies
inhyrda. For att fa en uppfattning om detta ar ett férekommande fenomen inom
bemanningsbranschen kravs surveystudier. Denna studies bidrag ligger i att den
kan ge végledning om vad som bor beaktas i en sadan studie.

Vidare kan det argumenteras att denna studies inhyrda i vissa avseenden skiljer
sig fran kundforetagens ordinarieanstéllda personal, vilket kan ha paverkat resul-
taten. Inhyrdas laga upplevda anstallningsbarhet kan vara ett utslag av bristande
erfarenhet, vilket leder till att de underskattar sin anstallningsbarhet. Aldre och
mer erfarna personer kan ha lattare att géra en mer korrekt beddmning av sin
anstallningsbarhet utifran sin storre erfarenhet.

De pavisade skillnaderna kan dven bero pa att de ordinarieanstallda oftast, men
inte alltid, har en langre historia med sin arbetsgivare, samt att de &r dldre &n de
inhyrda och darfor har tillbringat en langre tid i arbetslivet. Vilket Andersson och
Wadensjo (2004a) visat, &r bemanningsanstallda ofta personer som har en svagare
etablering pa arbetsmarknaden sa som exempelvis yngre. Inhyrdas avsaknad av
bade utvecklingssamtal och regelbunden kontakt med sitt bemanningsforetag,
medfor dock att dem inte kan forstélla sig en framtid som inhyrda eftersom de
inte vet vilka utvecklingsmojligheter som kan finnas.

Studien har aven visat pa att de faktiska utvecklingsmojligheterna skiljer sig
at pa manga punkter samt dven kontakten med arbetsgivaren, vilket ar reglerat
i Arbetsmiljolagen (AFS 2001:1, SFS 1977:1160). | lagens mening ska alla be-
handlas lika, oavsett alder, arbetslivserfarenhet eller arbetsgivare. Eventuella
biografiska skillnader mellan studiens inhyrda och ordinarieanstéllda ska inte
paverka tillgangen till utveckling i arbetet eller kontakterna med arbetsgivaren.

Den fortsatta diskussionen om den svenska bemanningsbranschen boér i hégre
grad innefatta fragor som rér bemanningsforetagens relation med sina anstallda
samt hur bemanningsforetagen sorjer for bade uppféljning av uppdragen och den
langsiktiga utvecklingen av sin personal. Denna studie har bidragit till att belysa
ett forhallandevis nytt satt som kundforetag anvander langtidsinhyrd personal som
en normaliserad del i sin personalstrategi. Det &r rimligt att anta att alltfler inhyrda
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kommer hyras in for att utfora kvalificerade arbetsuppgifter som kraver en lang
upplérningstid.

Denna studie har dven visat pa kundforetagens mycket stora inflytande pa bade
branschen och de inhyrdas villkor. Bemanningsforetagens samarbete med sina
kunder exempelvis vad galler matchningen finns vél beskrivet (Bergstom m fl
2007, Walter 2005) och denna studie visar pa att fler former av samarbete utifran
kompetensbehov formodligen kommer ske. Viktigt att podngtera &r dock att
det affarsméassiga avtalet som sluts mellan kund- och bemanningsforetag ligger
utanfor arbetsratten och vad arbetsmarknadens parter kan avtala om.

Bemanningsbranschen kan bidra med manga fordelar for arbetskraften, som
exempelvis ett instegsjobb pa arbetsmarknaden for mindre etablerade grupper
vilket bade Andersson och Wadensjo (2004 a, b) och denna studie visat. Ett
bidrag denna studie gjort, &r att tydliggora och precisera de skillnader som kan
finnas mellan langtidsinhyrd och ordinarieanstélld personal som bada har en
tillsvidareanstallning hos sin arbetsgivare. Denna studie har dven visat att
langtidsinhyrda inte dr nagon andra klassens arbetskraft, utan att dem tvartom
anvands for kvalificerade arbetsuppgifter och tas val omhand av kundféretagen.
For denna studies langtidsinhyrda arbetare och tjansteman leder dock bristande
kontakter med narmsta chef och den brist pa utveckling i arbetet som inhyrning-
ens logik medfor, till en l1ag upplevd anstallningsbarhet samt att anstallningen
inom bemanningsbranschen upplevs vara en atervandsgrand.
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Sammanfattning

Kantelius H (2010) Inhyrningens logik. Langtidsinhyrda arbetare och tjanstemans
utvecklingsmojligheter och upplevda anstallningsbarhet. Arbete och Halsa
2010;44(10)

Langtidsinhyrning av arbetskraft och dess effekter pa de inhyrda ar ett relativt
outforskat omrade. I denna artikel ar utgangspunkten arbetsmiljélagens intention
om utveckling i arbetet for langtidsinhyrda samt bemanningsféretagens uppfolj-
ning av uppdragen. Studiens syfte ar att ge en djupare forstaelse av langtidsin-
hyrda arbetare och tjanstemans utvecklingsmojligheter i arbetet samt hur detta
paverkar deras upplevda anstéllningsbarhet. Vidare soker studien visa pa de me-
kanismer i sjalva inhyrningen som forklarar de inhyrdas utvecklingsmojligheter
och upplevda anstéllningsbarhet. For att lyckas med detta gors jamforelser mellan
inhyrda och kundforetagets egen personal. Kvalitativa fallstudier har gjorts vid
fem foretag som anvander sig av langtidsinhyrda och totalt har 57 personer
intervjuats.

Resultaten visar pa att det finns en inneboende logik i inhyrning, som paverkar
inhyrdas men sarskilt langtidsinhyrdas mojligheter till utveckling i arbetet. For
langtidsinhyrda arbetare och tjansteman géller att upplarnings- och inskolnings-
tiden i uppdraget ar lang. Detta medfor att kundforetagen har som krav att behalla
samma inhyrde sa lange inhyrningsbehovet finns, vilket gor att utveckling via
exempelvis rotation mellan olika uppdrag inte &r mojligt. Samtidigt behdver inte
kundféretagen tillhandahalla ndgon ytterligare uthildning &n det som kravs for att
klara av arbetsuppgifterna. Jamfort med kundféretagens egen personal har inhyrda
samre utvecklingsmojligheter och en lagre upplevd anstallningsbarhet. Resultaten
visar att denna logik medfor att kundféretag som hyr in arbetskraft har en stor
paverkan pa bemanningsbranschen. Resultaten visar dven att de bemanningsfore-
tag som ingar i studien inte tycks leva upp till arbetsmiljolagens krav pa upp-
foljning av uppdragen och langsiktigt arbetsmiljoarbete med utbildning.

Nyckelord: Bemanningsbranschen, bemanningsanstallda, hyresarbetskraft,

bemanningsforetag, utvecklingsmojligheter, utveckling i arbetet, anstallnings-
barhet.
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Abstract

Kantelius H (2010) The logic of temporary agency work. Learning opportunities
and on the job training for blue collar and white collar agency workers on long
time assignments and its effect on their perceived employability. Arbete och Halsa
2010;44(10).

Long time use of temporary agency workers in Sweden is a sparsely researched
phenomenon. This article sets out from the Swedish Work Environment Act.
Employers hiring out manpower is responsible for their employees and is duty
bound to carry out long-term measures relating to the working environment,

e g with regard to training, and also plan and follow up the work carefully.

The overall aim of the article is to give a deeper understanding of the working
conditions of blue collar and white collar agency workers, with focus on
opportunities for learning and on the job training and how this affects their
perceived employability. Comparisons are also made between the agency workers
and the user firm employees. Case studies were made at five companies with a
history of long time use of agency workers. In total 57 in depth interviews were
carried out with HR-managers, trade union representatives, managers and blue
collar and white collar workers, both agency workers and user firm employees.

The results shows that agency workers have less learning opportunities and less
on the job training, which leads to a lower perceived employability compared to
user firm employees. The explanation is that there’s a logic that regulates the user
firms’ usage of agency workers. This logic in turn affects agency workers’
opportunities for learning and on the job training. When user firms take on agency
workers for blue collar or white collar work, the initial period for learning the
work tasks is rather long (from two months up to one year). This is due to that the
work tasks agency workers are assigned to, is basically the same as the one
assigned to user firm employees. Because of this “investment” in initial training,
the user firms require to keep on the same individual agency worker.

In effect, agency workers on long time assignments don’t get more on the job
training than what is required to fulfil the assignment, and any agency initiated
training, e g rotation between assignments, is not possible due to the user firm’s
requirements. These and other requirements by user firms have in essence a great
influence on the Swedish market for staffing agencies. Also, the work agencies in
this study had a poor and sporadic contact with it’s employees, and don’t seem to
live up to the legal requirements on this issue.

Keywords: temporary agency workers, temporary work agencies, workplace
learning, employability.

24



Referenser

AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete. Arbetsmiljoverket.

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.

Allvin M, Aronsson G, Hagstrom T, Johansson G & Lundberg U (2006) Granslost arbete —
socialpsykologiska perspektiv pa det nya arbetslivet. Stockholm: Liber.

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

Andersson P & Wadensjo E (2004b) Bemanningsforetag: Ett satt for invandrare att n&
arbetsmarknaden. | SOU 2004:2. Stockholm: Fritzes.

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

Atkinson J (1984) Manpower strategies for flexible organisations. Personnel Management 16:28-
3L

Barley SR & Kunda G (2001) Bringing work back in. Organization Science 12:76-95.
Bellaagh K & Isaksson K (1999) Uthyrd men fast anstalld. Arbete och Hélsa 1999:6.

Bemanningsforetagen (2010a) Antal anstéllda och penetrationsgrad i bemanningsbranschen
2009. Rapport fran Bemanningsforetagen. Stockholm: Bemanningsforetagen. Nedladdad
2010-09-08 fran: http://www.bemanningsforetagen.se/web/9db1c872-0d96-4d44-bfec-
ef7ecOcd816a.aspx

Bemanningsforetagen (2010b) Arsrapport 2009. Bemanningsforetagens utveckling. Rapport frén
Bemanningsforetagen. Stockholm: Bemanningsforetagen. Nedladdad 2010-09-08 fran:
http://www.bemanningsforetagen.se/web/Omsattningsstatistik_2.aspx

Berg A (2008) Bemanningsarbete, flexibilitet och likabehandling. En studie av svensk rétt och
kollektivavtalsreglering med komparativa inslag. Doktorsavhandling, Lunds universitet.
Lund: Juristforlaget i Lund.

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. Doctoral thesis, Stockholm university.

Berntson E, Sverke M, Marklund S (2006) Predicting perceived employability: Human capital or
labour market opportunities? Economic and Industrial Democracy 27:223-244.

Billett S (2006) Learning at work: Organisational readiness and individual engagement. In
Castleton G, Gerber R & Pillaoy H eds. Improving workplace learning: Emerging
international perspectives. Pp 3-19. New York: Nova Science Publishers

Danermark B, Ekstrom M, Jakobsen L & Karlsson J (2003) Att forklara samhallet. 2:a uppl.
Lund: Studentlitteratur.

De Cuyper N & De Witte H (2008) Job insecurity among temporary workers: a theoretical
approach based on the psychological contract. In: Naswall K, Hellgren J & Sverke M eds.
The individual in the changing working life. Pp 88-107. Cambridge: Cambridge University
Press.

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

25



De Cuyper N, Bernhard-Oettel C, Berntson E, De Witte H & Alaraco B (2008b) Employability
and employees’ well-being: Mediation by job insecurity. Applied Psychology: An
International Review 57:488-509.

Ellstrém P-E (1992) Kompetens, utbildning och larande i arbetslivet. Stockholm: Publica.
Ellstrom P-E (1996) Arbete och larande. Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Ellstrém P-E (2002) Larande — 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.

Feldman D C (2006) Toward a new taxonomy for understanding the nature and consequences of
contingent employment. Career Development International 11:28-47.

Ferrie JE, Westerlund H, Virtanen M, Vahtera J & Kiviméaki M (2008) Flexible labor markets and
employee health. Scandinavian Journal of Work, Employment and Health Supplement 6:98-
110.

Flyvbjerg B (2006) Five misunderstandings about case-study research. Qualitative Inquiry
12:219-245.

Forde C, MacKenzie & Robinson A (2008) Firm foundations? Contingent labour and employers’
provision of training in the UK construction sector. Industrial Relations Journal 39:370-91.

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

Forrier A & Sels L (2003b) The concept employability: A complex mosaic. International Journal
of Human Resources Development and Management 3:102-24.

Garsten C (2004) "Be a Gumby”: The political technologies of employability in the temporary
staffing business. In Garsten C & Jacobsson K eds. Learning to be employable. New agendas
on work, responsibility and learning in a globalizing world. Pp 152-171. Hampshire:
Palgrave Macmillan.

Garsten C & Jacobsson K eds. (2004) Learning to be employable. New agendas on work,
responsibility and learning in a globalizing world. Hampshire: Palgrave Macmillan.

Gerber R (2006) Learning and knowing in workplaces: How do people learn in their work. In
Castleton G, Gerber R & Pillaoy H eds. Improving Workplace Learning: Emerging
International Perspectives. Pp 35-45. New York: Nova Science Publishers

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

Hakansson K (2001) Sprangbrada eller segmentering? En longitudinell studie av tidsbegréansat
anstéllda. IFAU-rapport 2001:1. Uppsala: Institutet for arbetsmarknadspolitisk utvardering.

Hékansson K & Isidorsson T (2007) Flexibility, stability and agency work: A comparison of the
use of agency work in Sweden and the UK. In Furaker B, Hakansson K & Karlsson JC eds.
Flexibility and stability in working Life. Pp 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 24:261-
277.

Isaksson K & Bellaagh K (1999) Anstallda i uthyrningsforetag — vilka trivs och vilka vill sluta?
Arbete och Halsa, 1999:7.

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

Kalleberg A (2009) Precarious work, insecure workers: employment relations in transition.
American Sociological Review 74:1-22.

Kantelius H (2010) Den oumbaérliga periferin — langtidsinhyrda och ordinarieanstéllda monttrers
utvecklingsmojligheter och upplevda anstéllningsbarhet. Arbete och Arbetsliv 16:27-41.

Kvale S (1997) Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund: Studentlitteratur.

26



Lave J & Wenger E (1991) Situated learning: Legitimate peripheral participation. Cambridge:
Cambridge University Press.

Layder D (1998) Sociological practice. Linking theory and social research. London: Sage.
McQuaid R W & Lindsay C (2005) The concept of employability. Urban Studies 42:197-219.
Miles MB & Huberman MA (1994) Qualitative data analysis. 2:a uppl. London: Sage.

Nielsen K & Kvale S (2004) The workplace — a landscape of Learning. In Antonacopoulou E,
Jarvis P, Andersen V, Elkjaer B & Hayrup S eds. Learning, working and living. Mapping the
terrain of working life learning. Hampshire: Palgrave Macmillan.

Olofsdotter G (2004) Bemanningsféretag — en méjlighet for vem? | Wolvén L-E & Ekstedt E red.

Foretagande och gemenskap — sméa foretags kultur, samverkan och konkurrens. S 149-168.
Stockholm: Arbetsliv i omvandling 2004:7

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

Olofsdotter G (2008) Flexibilitetens framlingar — om anstéllda i bemanningsforetag.
Doktorsavhandling, Mittuniversitetet Sundsvall.

SFS 1977:1160 Arbetsmiljolagen.
Storrie D (2007) Temporary agency work in the European union — economic rationale and equal

treatment. In Furdker B, Hakansson K & Karlsson JC eds. Flexibility and stability in working
life. Pp 103-122. Hampshire: Palgrave Macmillan.

Svensson L (2004) Lifelong learning: A clash between a production and a learning logic. In
Garsten C & Jacobsson K eds. (2004) Learning to be employable. New agendas on work,
responsibility and learning in a globalizing world. Pp 83-106. Hampshire: Palgrave
Macmillan.

Virtanen M, Kiviméki 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 12:19-36.

Waldenstrom K (2006) ARIA Arbetsinnehallsanalys. En metod for att bestamma arbetets innehall,
hinder och méjligheter ur ett externt perspektiv. Manual version 1.0. Arbets- och
miljomedicin, Centrum for folkhélsa, Stockholms I&ns landsting.

Waldenstrom K (2007) Externally assessed psychosocial work characteristics. Doctoral thesis,
Karolinska institute. Stockholm.

Walter L (2005) Som hand i handske. En studie av matchning i ett personaluthyrningsforetag.
Doktorsavhandling, Handelshégskolan vid Géteborgs universitet. Goteborg: BAS forlag.

Wenger E (1998) Communities of practice. Learning, meaning and identity. Cambridge:
Cambridge University Press.

Wiens-Tuers B A & Hill E T (2002) Do they bother? Employer training of temporary workers.
Review of Social Economy 60:543-66.

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

27



