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Abstract

Title: The logic of using temporary agency workers — Individual and organizational
consequences

Language:  Swedish with an English summary.
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skill development, working environment, flexicurity.

ISBN: 978-91-979299-3-6

The aim of this thesis is to describe and analyse the consequences of the use of temporary
agency work from an individual- and organisational perspective. The thesis is built upon a
multidisciplinary theoretical framework including flexibility strategies, the organisation of
work, psychosocial working environment, work-based learning, employability and flexicurity.
The empirical data comes from qualitative case studies from both work agencies and user
firms, encompassing some 65 interviews, and a survey study of white-collar agency workers’
perception of security (n=533). Based upon the empirical findings, some contributions are
made.

Firstly, the logic of using temporary agency workers has been identified. This logic may have
profound consequences for both individuals and organisations. For agency workers it may
lead to a lack of competence and skill development in their work. This will most likely result in
a low perceived employability for agency workers. For user firm employees, a high turnover of
agency worker may lead to increased levels of strain at work, if the turnover results in contin-
uous training of newcomers. On an organisational level, the logic of using temporary agency
workers has an impact on what potential for flexibility a certain staffing strategy entails.

Secondly, the organisational mechanisms identified explain the risk displacement be-
tween the user firm and the work agency, and what actual forms of flexibility a certain staffing
strategy entails. The risk displacement is in itself also dependent on whether the user firm is
aware of the logic of using temporary agency workers. If not taken into consideration, this
logic may instead lead to unforeseen and unwanted states of inflexibility and/or instability.
However, when taken into consideration, the logic may be-come an incentive to the develop-
ment of the staffing strategy and to organisational learning.

Thirdly, the thesis has shown that the long-term strategic use of agency workers may
lead to a user firm achieving a so-called double flexibility, including both numerical and func-
tional flexibility. This strategy and its work organisational outcome may lead to the blurring of
the border between core and peripheral workers. Thus, this thesis has also shown that Atkin-
son’s (1984) work still may be useful in understanding the consequences of agency work on
both an individual and an organisational level.

Fourthly, the thesis has shown how both temporary work agencies and user firms have a
dual responsibility, and likely also dual gains, in providing agency workers with the security
dimensions associated with flexicurity. However, employment security, or employability,
seems to be the most important aspect of security in today’s labour market.

Lastly, the thesis has shown the great impact user firms have on the temporary staffing
industry market. The staffing strategies chosen by user firms has a major impact on the work-
ing conditions of the agency workers, with the risk of an increased segmentation either be-
tween agency workers and other forms of employment, or within the group of temporary
agency workers.



Forord

Nir jag sokte min doktorandanstillning hade jag sedan ett antal ar arbetat i statens
tjanst vid Forsdkringskassan och Arbetsformedlingen och hade inte en tanke pa att
doktorera. Men av en slump rikade jag se en intressant platsannons om en doktorand-
tjanst vid Institutionen fOr arbetsvetenskap. Eller rittare sagt var det min déavarande
arbetskamrat Johan Talvik som under en kurs i 16nebidragsmetodik i Umea visade mig
annonsen, eftersom han tyckte att det lit som ett perfekt arbete f6r mig. Och precis
som jag lovade dig den dir graimulna februaridagen ar 2007, dterger jag denna episod
och nimner dig forst i férordet. Tack Johan!

Redan frin min forsta arbetsdag som anstilld doktorand har mina handledare docen-
terna Kristina Hdkansson och Tommy Isidorsson bemétt och behandlat mig som en
medarbetare. Det var deras projekt Arbetsmilji mellan tva stolar jag anstilldes till, vilket
gav en struktur och ramverk att utga fran. Inom detta ramverk har jag haft frihet och
fortroende att sjilv forséka skapa klarhet i det komplexa studieobjekt som beman-
ningsbranschen dr. Den enda férhallningsordern jag fick nir jag anstilldes, var att
forskningsarbetet skulle ha arbetsmilj6 i fokus. I Gvrigt var det upp till mig att avgora
vilken tidigare forskning och vilka teoretiska perspektiv jag ansdg vara till bast hjilp i
mitt arbete. Samtidigt limnades jag inte vind f6r vag. Vi har planerat och genomfort
datainsamlingarna ihop och jag har alltid fatt argumentera f6r mina teoretiska och me-
todologiska val, minga gianger i ganska hart men hjirtligt motstind. P4 samma sitt har
det varit nir mina texter fatt bekdnna firg, dir jag alltid fitt god hjilp att komma vi-
dare. Jag tror att det frimst dr tack vare er som gjort att mina ar som doktorand blivit
sa givande som de varit. Det goda samarbete vi haft och det stdd jag fatt har varit av-
gorande for att jag lirt mig sa pass mycket men framfoérallt blivit klar. Sa f6r detta ér jag
er otroligt tacksam.

Avhandlingsarbetet har under aren haft ett antal avstimningstillfillen. Vid mitt férsta
sa kallade skiss-seminarium var docent Christer Thérnqvist och Anders Edvik oppo-
nenter. Vid halvtidsseminariet opponerade professor Torbjérn Stjernberg och Linda
Wallin pa mitt arbete. Vid slutseminariet granskade docent Michael Allvin mitt manus.
Vid alla dessa tillfillen har jag fatt matnyttig och konstruktiv kritik, som 1 allra hégsta
grad bidragit till den slutliga versionen av avhandlingen. Vid dessa seminarier har dven
en hel del andra personer bidragit med kloka synpunkter, tack till er alla!

Tack dven till Jenny Mattson som sprakgranskade den engelska sammanfattningen.

Ett stort tack maste jag sjilvklart rikta till de féretag som hyr in eller hyr ut personal
och som slippt in oss forskare i sina verksamheter for att dela med sig av sina erfaren-
heter. Dessutom stort tack till de arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer som pa
olika sitt ocksa bidragit med kunskap och erfarenheter. Detta har skett bade via den
referensgrupp som foljt projektet under aren och vid deltagande i de dterkommande
workshops vi arrangerat. Att som arbetslivsforskare ha sia goda relationer med arbets-
marknadens aktérer och parter dr nistintill unikt f6r Sverige. Det tals att podngteras
hur viktigt detta dr for arbetslivsforskningen. Ett sirskilt tack till de anstillda och che-



fer som latit sig intervjuas och till de som besvarat enkiten. Utan er medverkan hade
denna avhandling férmodligen inte kunnat genomféras.

Att vara doktorand ir ett lite ovanligt arbete. Oftast arbetar man ensam med sitt empi-
riska material eller sin text och det finns ingen vikarie att forlita sig p4 om man skulle
bli sjuk. Diremot ir universitet pa manga sitt lik andra arbetsplatser jag varit pa, dér
arbetskamrater och dagliga samtal dr det som bidrar till trivseln. Ett stort tack till alla ni
kollegor som under aren bidragit till min goda arbetsmiljé! Jag maste rikta ett sdrskilt
tack till er som pa ett eller annat sitt haft del 1 mitt avhandlingsarbete, nimligen Anna
Peixoto, Gunnar Gillberg, Hakan Kellgren, Dick Larsson, Frida Wikstrand, Birger Si-
monson, Pia Andersson, Lisa Bjork, Linda Wallin, Jennie Haraldsson och Richard
Berglund.

Jag har dven fatt mojlighet att arbeta som ldrare vid institutionens grundutbildning,
vilket faktiskt varit till hjilp i avhandlingsarbetet. Att f6rsoka forklara flexibilitet i ar-
betslivet, flexibla arbetsorganisationer, intermedidrer pa arbetsmarknaden, arbetsmiljo,
utveckling och lirande, sociala relationer i arbetet och liknande kriver ju att man sjilv
vet ndgorlunda vad man pratar om. De personer som jag lirt mig mest av vad det in-
nebir att fi studenter att lira och utvecklas ir Hiakan Kellgren, Gunnar Gillberg, Anne-
line Sander och Tone Forsund. Ett stort tack for all erfarenhet ni delat med er av!

Ett roligt och utvecklande arbete i all dra, men utan ett liv utanfor arbetet vore tillvaron
ganska torftig. Utan nagon sirskild ordning vill jag tacka mina vinner for att ni finns.
Tack Anna och Andreas, Magnus och Anna, Peppe och Ida, Magnus och Cecilia, Anna
och Andreas, Karin, Mikael (a.k.a. Dr K), Daniel och Jenny, Annika, Karin, Jenny och
Mattias, Lotta och Ullrik, Jens. Tillsammans med mina gamla arbetskamrater Johan,
Dennis, Mattias, Robert och Jonas fran tiden vid Arbetsférmedlingen, har det under
aren blivit minga goda middagar med fantastiska viner och diskussioner om fenomenet
arbetsmarknaden. Tack ocksa till alla pa Géteborgs Ju-jutsuklubb som foérgyller fritiden
med blamirken, avkoppling fran arbetet och massor av triningsglidje.

Slutligen vill jag tacka min familj. Min storebror Emil med sin Jenny och deras Walter,
samt min lillasyster Aslég, Ni ir alltid en killa till glidje och pa ett foredomligt sitt ge-
nerar ni er aldrig f6r nagot och gir er egen vig. Min mamma Laina och pappa Magnus
(1942-2009), som alltid stéttat och trott pd mig oavsett vad jag tagit mig f6r och som
alltid funnits tillhands med goda rad, praktisk hjilp, glidje och humor. Tack till er alla!
Goteborg, maj 2012

Hannes Kantelius
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INLEDNING

I september 2011 lanserade arbetsgivarorganisationen Bemanningsféretagen en mark-
nadsféringskampanj pa internet under parollen Vi kallar oss...”. Lanseringen skedde
pd en egen webbsida samt via de sociala medierna Facebook och Twitter. Syftet med
kampanjen var att allminheten skulle kunna ge forslag pa vad personer som arbetar
som uthyrda inom bemanningsbranschen skulle kallas. Ganska snart borjade dock be-
nimningar med starka negativa konnotationer limnas som forslag och efter en tid be-
grinsades mojligheten att foresla den typen av bendmningar. Detta gav upphov till att
en motkampanj startades ddr alla som ville kunde ge forslag, dven den fick en egen
webbsida samt sidor pa Facebook och Twitter. Vilken grupp eller organisation som
stod bakom denna motkampanj har savitt jag vet inte framgitt, iven om sidan sjilv
utger sig fOr att vara satirisk. Efter ungefir en manad var omréstningarna avslutade och
pa den officiella kampanjens webbsida réstades bendmningen onsult fram som vin-
nare, den inofficiella sidans vinnare blev s/.! Parallellt pagick en debatt om de bada
kampanjerna och om bemanningsbranschen som sadan via internetbaserade medier
samt i dagspress och radio.

Syftet med att aterge denna episod ir inte att vicka 16je 6ver dem som arbetar inom
bemanningsbranschen, eller branschen som siadan. Episoden dr dock ett mycket ta-
lande exempel pa hur kinsloladdad bemanningsbranschen tycks vara. Den offentliga
debatten blir litt onyanserad dir branschen beskrivs som alltigenom god eller alltige-
nom ond, ofta med uttalade eller dolda politiska motiv. Diskussionen blir in mer kom-
plicerad da foretridare for eller mot branschen antingen tillskrivs eller tillskriver sig
olika politiska fortecken. Branschens foresprakare forknippas ofta med den politiska
hégerkanten, medan branschens motstindare forknippas med vinsterkanten.

Bemanningsbranschen dr dock ett fenomen som skir genom hela arbetsmarknaden
och omfattar alla yrkeskategorier och i princip alla verksamheter. Aven om enbart lite
drygt en procent av arbetskraften ir anstilld inom bemanningsbranschen ir det manga
arbetsplatser som anvinder sig av inhyrning péd olika sitt (Hakansson & Isidorsson
2004, 2007). Att bemanningsbranschen dr en viktig och engagerande friga har jag
mirkt pa olika sitt under arbetet med denna avhandling. Parallellt med forskningsar-
betet har den forskargrupp jag arbetat inom organiserat ett antal workshops om be-
manningsbranschen. Deltagarna har varit foretridare fran fackféreningar, arbetsgivar-
organisationer, bemanningsforetag, statliga myndigheter och Arbetsmarknadsdeparte-
mentet. I detta forum har vi dels presenterat vara forskningsresultat, dels givit foretrd-
dare f6r branschen och andra aktérer méjlighet att diskutera angeligna fragor. Delta-

I Bemanningsféretagens officiella kampanj (numera inaktiv link): http://vikallaross.se
Den inofficiella kampanjen: http://vi.kallaross.se




gandet har varit hogt och diskussionerna har varit engagerade. Det som dock priglat
dessa workshops har varit en nyanserad diskussion, 4ven om deltagarna méinga ganger
haft olika uppfattning i sjilva sakfrigan. Min uppfattning dr ddrfér att det finns en ge-
nuin vilja och ett engagemang fran bade arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer att
branschen ska fungera sa bra som mojligt. Inte minst giller detta fragorna som r6r hy-
resarbetskraftens arbetsforhallanden och arbetsmiljé. Det Overgripande mélet med
denna avhandling dr att bidra med kunskap om denna komplexa bransch.

Vad dr da bemanningsbranschen och vad innebir det att vara uthyrd? Vid en forsta
anblick liknar bemanningsbranschen den traditionella konsultbranschen. Den storsta
likheten mellan konsult- och bemanningsbranschen ir att bada siljer tjinster som in-
nebir att personal som har en anstillning hos ett foretag arbetar at ett annat kundfore-
tag eller organisation. Ett konsultbolags anstillda tillbringar saledes ocksa en stor del,
eller rentav huvuddelen, av sin arbetstid hos nagot av sina kundféretag. Den storsta
skillnaden som tidigare forskning visat pd, dr att kundféretag i behov av en specifik
kompetens oftast vinder sig till konsultféretag, medan féretag i behov av mer arbets-
kraft oftast vinder sig till bemanningsforetag (Nesheim m.fl. 2007). Detta innebir inte
att personal frin bemanningsforetag enbart utfér okvalificerade arbetsuppgifter eller att
de inte kan besitta en hég kompetens. Diremot dr det vanligtvis sa att konsultféretag
oftast tillhandahaller en kompetens som antingen inte finns inom kundforetaget, eller
som kundféretaget anser sig ha ett tillfilligt behov av exempelvis under projekt- och
torindringsarbeten. Inhyrda frin bemanningsforetag hyrs istillet oftast in for att utféra
mer vardagliga arbetsuppgifter. De maste ddrfor vanligtvis liras upp péd dessa arbets-
uppgifter for att kunna utfora sitt uppdrag. I Sverige sker uthyrning av personal inom
samtliga yrkeskategorier och omfattas av bade LO-férbundens och tjinstemannafor-
bundens kollektivavtal. En uthyrd kan alltsa vara alltifran en student som arbetar extra-
timmar pa ett lager, till en mycket kvalificerad och erfaren person som arbetar som
inhyrd VD f6r att skéta den dagliga verksamheten under en tillfillig bolagsférindring.
Den kategori uthyrda denna avhandling studerar, dr de som arbetar som langtidsut-
hyrda till ett och samma kundféretag under en lang tid, ibland flera ar.

Bemanningsbranschen ir en global bransch som vuxit kraftigt alltsedan 1970-talet och
idag har de stérsta multinationella bemanningsforetagen verksamhet 1 upp till 60 linder
(Burgess & Connell 2004, Coe m.fl. 2009b). For att visa pa huvuddragen i branschens
utveckling och omfattning, utgar jag frin den internationella arbetsgivarorganisationen
Cietts statistik (Ciett 2011). Mellan aren 1998 och 2007 mer 4n dubblerades branschens
globala omsittning fran cirka 130 miljarder Euro till 256 miljarder Euro. I efterdyning-
arna av den senaste finanskrisens sjonk omsittningen ar 2009 till 203 miljarder Euro.
Vad giller antalet anstillda 1 branschen globalt sett, var motsvarande siffror 4,7 miljo-
ner ar 1998, 9,5 miljoner ar 2007 och 8,9 miljoner ar 2009. De sex linder med storst
andel av branschens totala omsittning dr Japan (24 procent), USA (22 procent), Stor-
britannien (12 procent), Frankrike (8 procent), Tyskland (6 procent) och Holland (5
procent) som totalt star f6r 77 procent av omsittningen. Bland virldens fem storsta
bemanningsforetag ar 2009, ir det fyra stycken som dr aktorer 1 Sverige: Adecco, Rand-
stad, Manpower och Kelly Services som tillsammans omsatte 59,6 miljarder Euro i sina
multinationella verksamheter.



Vad giller arbetsmiljéansvaret for inhyrd personal 1 Sverige, dr detta reglerat 1 lagstift-
ningen. Enligt arbetsmiljlagen ska den som anlitar inhyrd arbetskraft for att utfora
arbete i sin verksamhet, vidta de skyddsatgirder som behovs i detta arbete (3 kap. 12 §
SES 1977:1160). Lagen ligger dock ansvar bade pa inhyraren (kundféretaget) och pa
arbetsgivaren (bemanningsforetaget). Det delade ansvaret dr beskrivet i Arbetsmilj6-
verkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljGarbete:

Den som hyr in arbetskraft

Den som anlitar inhyrd personal dr skyldig att — i friga om det arbete som inhyr-
ningen giller — f6lja foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljéarbete. Det kan ex-
empelvis gilla att undersoka arbetsfoérhallandena, bedéma risker, vidta atgirder
och ge instruktioner.

Den som hyr ut arbetskraft

Den arbetsgivare som hyr ut arbetskraft kan inte bestimma 6ver platsen for arbe-
tet och inte heller 6ver de lokaler och maskiner som finns dar. Det dr ddrfor vik-
tigt att denne planerar och foljer upp arbetet noga. Det kan gilla valet av arbets-
plats, arbetsuppgifter och arbetstid samt summering av erfarenheterna fran uthyr-
ningen.

Den som hyr ut arbetskraft bor vara uppmirksam pa den anstilldes totala fysiska
och psykiska belastning nir han eller hon hyrs ut till olika stillen. Den arbetsgivare
som hyr ut arbetskraft har kvar sitt ansvar for de anstéllda och idr skyldig att ge-

nomfora langsiktiga arbetsmiljoatgirder exempelvis i fraga om utbildning och re-
habilitering. (AFS 2001:1 sid 14)

Inom denna skrivning ryms saledes bade fysisk och psykosocial arbetsmiljé. Arbetsmil-
joverket har rapporterat att antalet arbetsplatsolyckor ar hogre inom bemannings-
branschen i forhallande till sin storlek, och under 2011 och 2012 genomférs en stor
tillsynsinsats pa totalt 1400 kund- och bemanningsforetag (Arbetsmiljéverket 2011).
Forskning visar att arbetsgivare som férsoker 6ka sikerheten i arbetet med mal att
minska arbetsplatsolyckor, dven maste arbeta med att forbittra den psykosociala ar-
betsmiljon. En god psykosocial arbetsmiljé 6kar motivationen och engagemanget hos
personalen 1 att patala eventuella brister 1 arbetsmiljon och forbittra sikerhetsarbetet
(Torner 2008, 2010). Omvint tycks ett gott sdkerhetsklimat dven bidra till att h6ja den
allminna motivationen och engagemanget i arbetet som siadant (Neal & Griffin 2000,
Torner 2008, 2010). En omfattande genomging av ergonomisk forskning har ocksa
visat att rationaliseringar, ledningssystem, utvecklingsmoijligheter, sjilvstyre och lik-
nande psykosociala faktorer manga ganger dr minst lika viktiga, och i vissa fall vikti-
gare, att ta hinsyn till nér arbetsférhillanden och arbetsmiljé ska bedémas, utvecklas
eller forbittras for att minska arbetsrelaterad ohilsa (Westgaard & Winkel 2011). Den
psykosociala arbetsmiljon f6r hyresarbetskraft dr saledes mycket viktig att ta hinsyn till,
samtidigt som den kan bli svarare att bade studera och hantera i och med det delade
arbetsmiljéansvaret.

Vad giller den tidigare forskning som finns om den Svenska hyresarbetskraftens ar-
betsmilj6 dr huvuddelen relativt gammal. Den bild som ges av denna forskning pekar
dock pi ett antal faktorer som tycks vara viktiga f6r hur inhyrda upplever sitt arbete
och sin arbetsmiljé. En av dem dr frivilligheten i att ha sékt sig till bemannings-



branschen. En annan har att gbra med en av bemanningsbranschens grundvalar, nim-
ligen att inhyrda har en dubbel organisatorisk tillhérighet. I en sammanfattning av ett
antal studier, diskuterar Isaksson och Bellaagh (1999b) sina resultat till den speciella
arbetssituation som priglar bemanningsbranschen:

De som upplevde problem med att ha tva chefer upplevde ocksa oftare dn andra
att det sociala stodet var lagt. Bland arbetsvillkoren var det framforallt kinslan av
trygghet och att man var n6jd med l6nen som var viktiga for trivseln. Bland de
psykosociala arbetsforhallandena framstod méjligheter till lirande och utveckling i
arbetet som en av de viktigaste faktorerna. Aven upplevelse av socialt stéd fran
personalansvariga var viktiga for trivseln. (Isaksson & Bellaagh 1999b: 2506)

De data som ligger till grund for slutsatserna till citatet ovan, samlades dock in nir
branschen var ung och relativt outvecklad. Privat arbetsférmedling samt uthyrning av
personal 1 vinstsyfte blev legaliserat i Sverige ar 1993 och sedan dess har bemannings-
branschen blivit en integrerad del i den svenska arbetsmarknaden (Bergstrém m.fl.
2007). Enligt statistik fran Ciett vixte branschen i1 Sverige med 320 procent mellan aren
1997 och 2007, vilket var den hégsta tillvixttakten 1 virlden fér denna period (Coe
m.fl. 2009b). I Cietts arsredovisning fér 2011 framgar dven att Sverige har nist storst
andel langa inhyrningar av virldens linder. Av alla uppdrag var 24 procent mellan en
och tre manader och hela 72 procent ir lingre dn tre manader, vilket av Ciett (2011)
benimns som langtidsuppdrag. Endast 4 procent av uppdragen var kortare dn en ma-
nad (Ciett 2011). Sverige utmirker sig siledes som ett land med en hog tillvixttakt av
branschen, samt dven med en mycket stor andel av linga uppdrag.

Minga bemanningsforetag dr saledes starka multinationella aktorer pa den svenska ar-
betsmarknaden. Efter den senaste finanskrisen kom indikationer pa att inhyrning for-
vintades att Oka, exempelvis bland arbetsgivarorganisationen Teknikféretagens med-
lemsforetag (Teknikféretagen 2011). Arbetsgivarorganisationen Bemanningsféretagens
egen statistik for 2011, visar ocksa att branschen vixte under aret och att branschens
penetrationsgrad steg till 1,4 procent, vilket dr den hégsta noterade hittills (Beman-
ningsféretagen 2012). Dessutom fillde Arbetsdomstolen i slutet av mars 2012 ett avgo-
rande i en tvist som rérde just inhyrning av industriarbetare, dir arbetsdomstolen gick
péa arbetsgivarnas linje (Arbetsdomstolen 2012). Tvd av ledaméterna reserverade sig
dock mot domslutet, vilket jag tolkar som ett tecken pa den komplexitet som tycks
omgirda regleringen av bemanningsbranschen.



SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Syftet med denna avhandling ir att beskriva och férklara konsekvenser av anvindning-
en av inhyrd arbetskraft utifran ett individ- och organisationsperspektiv. Syftet kan bry-
tas ner i fyra fragestéllningar:

1. Vilka psykosociala arbetsmiljéeffekter leder anvindningen av hyresarbetskraft
till f6r den inhyrda personalen?

2. Hur kan dessa arbetsmiljoeffekter forstas och forklaras?

3. Vilka mekanismer styr kundféretags anvindning av hyresarbetskraft och hur
paverkar detta bemanningsféretag? Hur kan olika inhyrningsstrategier fOrstas
och forklaras?

4. Kan en anstillning i ett bemanningsforetag tillgodose olika trygghetsaspekter
tor hyresarbetskraften?

Avgransningar och disposition

Denna avhandling idr skriven inom dmnet arbetsvetenskap. Arbetsvetenskap ir ett
tvirvetenskapligt amne med sina rotter fran humaniora och samhillsvetenskap, men
dven de tekniska dmnena (Holmer & Simonson 2006). I dmnets tidiga historia var fo-
kus pa arbetsmilj6 och l6énearbete, men med tiden har dmnet breddats till andra
aspekter av arbete. Numera gir det att siga att det arbetsvetenskapliga filtet inrymmer
”minniskans arbete, manniskan 1 arbete och processer som giller detta arbete bade i en
6vergripande sambhillelig kontext, i en institutionell och organisatorisk inramning och i
situationsbundna handlingar” (Holmer 20006: 13).

Huvuddelen av empirin kommer fran kvalitativa fallstudier utférda vid arbetsplatser
som anvint sig av inhyrd arbetskraft, samt vid nagra bemanningsféretag. Fallstudierna
har samlat in data bade pa organisations- och individniva och besvarar forskningsfriga
ett till och med tre. Den kategori av inhyrda som studerats i fallstudierna dr sd kallade
lingtidsinhyrda, vilket enligt Cietts (2011) definition dr uppdrag som pagatt lingre dn
tre manader. Pa basis av en enkitstudie besvaras den fjirde forskningsfragan, dir
trygghetsaspekterna dr himtade fran det sa kallade flexicurity-begreppet. De arbetsmil-
jofaktorer som har studerats dr uteslutande psykosociala, med tonvikt pa maojligheter
till utveckling och lirande i arbetet.

I nista kapitel ges en 6versikt av den tidigare forskning som dr relevant for detta ar-
bete. Direfter redogérs for hur avhandlingens empiri samlats in och analyserats. Ef-
tersom detta dr en sammanlidgeningsavhandling, dr resultatkapitlet tinkt att knyta sam-



man de fyra studier avhandlingen bygger pa. Malet dr att visa hur de fyra studierna
hinger samman och vilken gemensam bild de ger. I det nist sista kapitlet fors en dis-
kussion kring den sammanfogade kunskap som framtritt via de fyra studierna. Avslut-
ningsvis presenteras avhandlingens slutsatser och bidrag samt implikationer f6r fram-
tida forskning.
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TIDIGARE FORSKNING OCH TEORETISKA
UTGANGSPUNKTER

Bemanningsbranschen ér internationell och har utvecklats kraftigt de senaste decenni-
erna. En férindring som ocksa skett dr den globaliseringsprocess som lett till att arbete
och kapital numera kan flyttas 6ver hela virlden, samtidigt som den linkas samman av
den nya informations- och kommunikationstekniken (Castells 2000, Held m.fl. 1999).
Denna utveckling har givetvis dven fatt konsekvenser for olika linders arbetsmark-
nader. Kalleberg (2009) beskriver utvecklingen pa den amerikanska arbetsmarknaden
fran 1800-talet och fram tills nu som ett pendelférlopp, som han benimner ”double
movement”. Han anser att efterkrigstidens period av trygghet och tillvixt av vilfirds-
staten avbrots 1 och med de ekonomiska kriser som uppstod pa 1970-talet, inte minst
oljekrisen. Dessa kriser gar att forsta som en konsekvens av den 6kade globaliseringen
och rérligheten av arbete och kapital. Samhaillsutvecklingens konsekvenser f6r arbets-
kraften har ocksi beskrivits som en framvixt av en tvadelad arbetsmarknad, dar den sa
kallade duala arbetsmarknadsteorin myntades 1 slutet av 1960-talet (Doeringer & Piore
1971). I korthet argumenterar teorin for att arbetsmarknaden ér uppdelad i en primir
kirnarbetsmarknad och en sekundir perifer arbetsmarknad, som kidnnetecknas av dia-
metralt olika férutsittningar f6r arbetskraften (Doeringer & Piore 1971, Hudson 2007).

Den primira kdrnarbetsmarknaden priglas av goda arbetsférhallanden samt stabila och
trygea anstillningsvillkor. Arbetskraften i denna kédrna har kvalificerade arbeten med
god tillgang till 16ne- och karridrutveckling samt en god arbetsmiljé. Arbetskraften i
den sekundira arbetsmarknaden har okvalificerade arbeten med simre l6ne- och ut-
vecklingsméjligheter, simre arbetsmiljo och framforallt simre anstillningstrygghet.
Arbetena i den sekundira arbetsmarknaden priglas dven av en 6kad otrygghet och be-
nimns ofta som atypiska eller otrygga arbeten. En viktig komponent i teorin om duala
arbetsmarknader, dr att rorligheten fran den sekundira arbetsmarknaden till den pri-
mira dr trég. Personer som tidigt 1 sitt liv arbetar 1 den sekundira arbetsmarknaden
riskerar att bli fastlast i denna. Manga studier argumenterar f6r att det finns en risk att
de individer i den sekundira arbetsmarknaden som inte lyckas skaffa sig en efterfragad
kompetens, har svart att bli anstillningsbara och etablera sig i den primira arbetsmark-
naden (Aronsson & Goéransson 1999, Aronsson m.fl. 2000a, Berntsson m.fl. 2000,
Hudson 2007, Marklund m.fl. 2012). Tendensen i USA ir att denna dualism har Okat
kraftigt fran tidigt 1970-tal till sent 1990-tal, dessutom har rérligheten fran den primira
till den sekundira arbetsmarknaden 6kat under perioden (Hudson 2007).

Det ir ur dessa férindringar och pa denna arena som bemanningsbranschen har disku-
terats. I internationell forskning anses en anstillning vid ett bemanningsforetag tillhéra
de olika formerna av si kallade atypiska eller otrygga anstillningar (Connelly & Gallag-
her 2004, De Cuyper m.fl. 20082, Smith & Neuwirth 2008, Storrie 2007). Vad giller



den svenska bemanningsbranschen ir siledes frigan huruvida denna dels dr att be-
trakta som tillhérande den primira eller sekundira arbetsmarknaden, dels huruvida den
kan hjilpa minniskor att etablera sig i den primira arbetsmarknaden. Att sd dr maoijligt
ir nagot som branschens foretridare sjilva hivdar (Ciett 2011). En studie indikerar att
tor invandrare som har svart att etablera sig pa den danska arbetsmarknaden, kan en
anstillning vid ett bemanningsféretag fungera som ett instegsjobb (Jahn & Rosholm
2012). Rorlighet pa arbetsmarknaden till den primira sektorns mer kvalificerade arbe-
ten forutsitter att anstillda pd ndgot sitt skaffar sig de meriter som krivs for att vara
anstillningsbara (Marklund m.fl. 2012). Overhuvudtaget tycks begreppet anstillnings-
barhet tillskrivits allt storre betydelse i arbetslivet (Berntson 2008, Garsten & Jacobsson
2004, Garsten m.fl. 2011a).

Nista avsnitt ger en Overgripande bild av bemanningsbranschen samt vad som kinne-
tecknar denna bransch. Direfter behandlas hur foérindringarna pa arbetsmarknaden
paverkat hur arbetet organiseras, dir centrala begrepp ir flexibilitet och stabilitet. Fo1-
indringen pa arbetsmarknaden och av arbetets organisation har dven fitt konsekvenser
pé arbetskraftens arbetsmiljé. I det tredje avsnittet dterges forskning kring psykosocial
arbetsmiljo, dir utvecklingsmojligheter i arbetet kommer fa en relativt stor plats ef-
tersom detta dr en viktig skillnad mellan arbetskraften i den primira och den sekundira
arbetsmarknaden. Genomgangen av psykosocial arbetsmiljé foljs av ett avsnitt som
enbart gir igenom begreppet anstillningsbarhet och hur personers anstillningsbarhet
kan stirkas. I det slutliga avsnittet férsoker jag hoja blicken nagot, f6r att med utgangs-
punkt ur delar av forskning om flexicurity som arbetsmarknadssystem visa hur olika
trygghetsaspekter i arbetet kan f6rstas. Kapitlet avslutas med ett f6rsok till att géra en
syntes av den forskning och de teorier jag gatt igenom, vilket kan sigas utgdra avhand-
lingens tolkningsram. Men jag inleder saledes med att redogéra fér bemannings-
branschen och inhyrning av personal.

Bemanningsbranschen och inhyrning av personal

Internationell forskning har argumenterat fér att bemanningsbranschens aktorer, sir-
skilt de multinationella bemanningsforetagen, successivt kunnat utéka sin marknad
bide geografiskt och vad giller sina tjdnster, genom att delvis paverka arbetsmark-
naderna dir de verkar (Coe m.fl. 2007, 2009b, Peck m.fl. 2005, Theodore & Peck
2002). Ett multinationellt bemanningsféretag som utvecklat fungerande och efterfra-
gade tjdnster i ett land, har kunnat 6verfora dessa tjdnster till ndsta lands arbetsmark-
nad. Denna utveckling har sirskilt uppmirksammats i USA, som ir site for nagra av
virldens storsta multinationella bemanningstoretag. Det ter sig ddrfér naturligt att
bérja redogorelsen av denna globala bransch 1 USA.

I sin studie av den amerikanska bemanningsbranschen hivdar Smith och Neuwirth
(2008) att bemanningsforetagen sjilva skapat forutsittningarna fér branschen genom
en effektiv marknadsforingsinsats snarare dn en marknadslogik. Detta skapade en dis-
kurs om ”’the good temp” som ett likvirdigt eller bittre alternativ till egenanstilld per-
sonal. Forfattarna argumenterar vidare for att branschens aktorer pa sa vis sjilva dven
befist och bidragit till att en 6kad andel av arbetskraften har hamnat i atypiska och
otrygga anstillningar. Bemanningsféretagen har under branschens framvixt arbetat



intensivt med att marknadsféra sina tjanster bade till kundféretag, som en konkurrens-
kraftig bemanningslésning, och till arbetskraft som en trygg och palitlig arbetsgivare pa
en turbulent och otrygg arbetsmarknad (Smith & Neuwirth 2008). Aven annan ameri-
kansk forskning har argumenterat for att branschen till stor del har skapat sin egen
marknad (Peck m.fl. 2005, Theodore & Peck, 2002). Det tycks dven vara si att den
amerikanska bemanningsbranschen lyckats skapa sig en egen flexibilitet for att hantera
konjunkturcyklerna, vilket bidragit till branschens tillvixt (Peck & Theodore 2004).

Trots att bemanningsbranschen anses vara en drivkraft bakom framvixten av alltfler
atypiska och otrygga anstillningar, ser Smith och Neuwirth (2008, 2009) dnda att be-
manningsféretag kan hjilpa arbetslsa eller personer med en svagare stillning pa ar-
betsmarknaden att bli sjilvforsorjande eller fa en 6kad trygghet. Forfattarna beskriver
branschen som en viktig aktér pa den amerikanska arbetsmarknaden, dir en otrygg
anstillning som hyresarbetskraft fortfarande dr ett bidttre alternativ till arbetsléshet;
dessutom kan en tid som uthyrd leda till en etablering pa arbetsmarknaden och i f6r-
lingningen till en mer trygg anstillning (Smith & Neuwirth 2009). I linje med detta
visar dven Elcioglu (2010) hur amerikanska bemanningsféretag arbetar fOr att stirka sin
personals mojligheter att ta och behalla uppdrag hos olika kundféretag. Studien visar
dock pad tendenser till en segmentering inom bemanningsbranschen, dir hyresarbets-
kraften kan hamna i en kdrna och i en periferi. Kéirnans hyresarbetskraft far stabilare
uppdrag med bittre arbetsvillkor, sa kallade ”permatemps”, medan de i periferin enbart
blir erbjudna kortare uppdrag med simre arbetsvillkor.

Aven en omfattande surveystudie frin USA visar att inhyrning av personal 6kar, dock
tycks inhyrning i forsta hand ske till de perifera delarna av kundféretagens organisation
(Kalleberg & Marsden 2005). Forfattarna férutspar dock en 6kad inhyrning dir inhyrda
och kundféretags ordinarieanstillda personal arbetar tillsammans for att 16sa de arbets-
uppgifter som traditionellt sett enbart tilldelats kirnarbetskraften. Detta stiller nya krav
pé personalarbetet bland annat vad giller ansvar f6r kompetens och kompetensutveckl-
ing av den inhyrda arbetskraften, nagot férfattarna stiller sig tvekande infér om be-
manningsféretagen kan hantera (Kalleberg & Marsden 2005).

Aven inom EU har dndringar av viss lagstiftning underlittat bemanningsféretagens
verksamhet (De Ruyter 2004, Storrie 2007). Forde (2008) argumenterar for att forind-
ringarna pd arbetsmarknaden i Storbritannien skedde efter ett intensivt lobbyarbete av
ett amerikanskt bemanningsféretag under 1960- och 1970-talet. Aven om det inte gar
att pavisa eventuella effekter av lobbyarbete inom Europa i stort, har anvindningen av
inhyrda i Europa 6kat (Coe m.fl. 2009b) vilket dock delvis anses bero pa bemannings-
toretagens marknadsforingsarbete (Peck m.fl. 2005). Forskning har ocksa visat att 6k-
ningen skett bide som en aterkommande del av kundféretags personalarbete, men
ocksa att inhyrning forekommer till arbetsuppgifter inom kirnverksamheten. Detta har
rapporterats frain exempelvis Storbritannien (McKay & Markova 2008, Purcell m.fl.
2004, Stanworth & Drucker 20006), Holland (Tijdens m.fl. 20006), Tyskland (Holst m.fl.
2010) och Norge (Nesheim 2003, Nesheim m.fl. 2007).

Etableringsprocessen av bemanningsbranschen i1 Sverige liknade den som observerats i
internationell forskning. Den tog fart ndr det 1993 blev lagligt att 1 vinstsyfte driva pri-



vat arbetsférmedling och hyra ut personal. Bade enskilda bemanningsféretag och
branschorganisationen (davarande SPUR och nuvarande Bemanningsforetagen) arbe-
tade intensivt med bade marknadsféringsarbete gentemot potentiella kunder samt med
torhandlingar med fackliga organisationer (Bergstrém m.fl. 2007). Bemanningsforeta-
gens erbjudande om flexibilitet till inhyrande kundféretag, mottes inledningsvis av stort
motstand av de fackliga organisationerna. I likhet med Smith och Neuwirth (2008),
argumenterar Bergstrém med flera (2007) att bemanningsforetagen via intensivt mark-
nadsféringsarbetet konstruerade en diskursiv bild av olika problem som inhyrning av
personal kunde 16sa. Bemanningsbranschens etablering skedde dock inom ramarna for
den svenska modellen, som fortfarande reglerar branschen. I nuldget tycks fackférbun-
dens motstind mot branschen som sadan minskat, samtidigt som fackférbunden inte
lyckats finna vigar att organisera och foretrida denna arbetstagargrupp fullt ut (Ha-
kansson & Isidorsson 2011).

Aven om bara drygt en procent av alla anstillda i Sverige jobbar inom bemannings-
branschen, anvinde under 2001-2002 cirka 40 procent av alla arbetsgivare med mer dn
100 anstillda inhyrd arbetskraft nigon gang under dret (Hikansson & Isidorsson 2004).
Under en mitmanad 2002 var anvindningen av inhyrd arbetskraft 8,2 procent for alla
arbetsgivare (Hakansson & Isidorsson 2007). Andelen av alla anstillda som arbetar
inom bemanningsbranschen har sedan 2007 legat stabilt pd 1,3 procent (Bemannings-
toretagen 2011). Branschen paverkades dock av den senaste finanskrisen och andelen
sjonk till 1 procent ar 2009 f6r att sedan aterhimta sig till 1,3 procent ar 2010 (Beman-
ningsféretagen 2011). Under ar 2011 har branschen vuxit till att omfatta 1,4 procent av
alla anstillda (Bemanningsforetagen 2012). Tidigare har det dven uppmirksammats att
kvinnor, yngre och invandrare dr 6verrepresenterade i bemanningsbranschen, samt att
rorligheten hos anstillda i denna bransch dr hogre dn i 6vriga arbetsmarknaden (An-
dersson & Wadensj6 2004 a, b, Andersson Joona & Wadensjé 2010).

En vanlig asikt bade hos forskare och praktiker dr att bemanningsbranschen tillgodoser
en efterfragad flexibilitet 1 personalkostnaden f6r de féretag som hyr in personal (Berg-
strém m.fl. 2007, Storrie 2007, Teknikféretagen 2006). Studier har dock visat att inhy-
rande foretags huvudmotiv till inhyrning dr att de vill ha en stabilitet och férutsdgbar-
het i sin bemanning och personalkostnad (Hakansson & Isidorsson 2004, 2007). En
studie av Olofsdotter (2011) illustrerar den hirda konkurrens som kan finnas inom
bemanningsbranschen, dir inhyrande kundforetag kan spela ut olika bemanningsfore-
tag mot varandra for att férhandla fram bist villkor. En av de viktigaste aktorerna for
branschens tillvixt och f6r hur den fungerar tycks saledes vara kundféretagens inhyr-
ningsmonster och inhyrningsstrategier.

En anstillning vid ett bemanningsforetag brukar i ett internationellt perspektiv likstil-
las med en atypisk eller otrygg anstillning (Connelly & Gallagher 2004, De Cuyper
m.fl. 2008a, Smith & Neuwirth 2008, Storrie 2007). I Sverige har dock bemannings-
branschen vuxit fram inom ramen fér den Svenska modellen och ir reglerad pd samma
sitt som 6vriga arbetsmarknaden, vilket innebdr att tillsvidareanstillning dr normalan-
stillningsformen dven inom denna bransch (Berg 2008, Bergstrém m.fl. 2007). Detta ir
ndgot som sirskiljer den svenska bemanningsbranschen fran de flesta andra EU-linder
och USA (Arrowsmith 2006, Arrowsmith & Forde 2008, Coe m.fl. 2009a). Det finns
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dock ett EU-direktiv angiende bemanningsbranschen som Sverige maste implemen-
tera; vilket i skrivande stund dnnu inte har skett (se SOU 2011:5).

Ett gemensamt och utmirkande drag f6r bemanningsbranschen dr det delade ansvaret
mellan kund- och bemanningsféretaget (Storrie 2007). I Figur 1 nedan illustreras hur
bemanningsforetaget har en arbetsgivarrelation gentemot den inhyrde, vilket dven medfor
ett arbetsgivaransvar for dennes arbetsmilj6. Kundféretaget har istillet en arbetslednings-
relation gentemot den inhyrde sa linge uppdraget pagir. Med detta f6ljer att kundfére-
taget har ett arbetsledaransvar f6r den inhyrde. En anstilld vid ett bemanningsféretag
kan dérfér sidgas ha en dubbel organisationstillhérighet, dels gillande sin anstillning
hos bemanningsforetaget, dels 1 det dagliga arbetet hos kundféretaget. Mellan kund-
och bemanningsforetaget rader en affarsrelation som regleras av det avtal som kund- och
bemanningsforetaget ingatt om inhyrningens lingd, kompetenskrav, arvode och lik-
nande. Detta affirsavtal paverkas givetvis inte av arbetsritten.

Inhyrd (konsult)

/ N\

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

foretagq—— relation ____p  fyretag

Figur 1. Det delade ansvaret som kidnnetecknar bemanningsbranschen.

En vanligt férekommande bild av bemanningsanstillda (eller hyresarbetskraft), dr att
de ofta byter arbetsplats likt hoppjerkor” dir sjilva det aterkommande bytet av ar-
betsplatser dr kinnetecknet f6r branschen i sig. Tidigare forskning har visat att hyres-
arbetskraft riskerar att utsittas for simre arbetsférhillanden och simre arbetsmiljé pa
grund av det dterkommande bytet av kundféretag (Storrie 2007). Forskning kring den
svenska bemanningsbranschen har ofta studerat de inhyrda vars vardag priglas av byte
av arbetsplatser samt hur detta upplevs av de inhyrda (Allvin m.fl. 2003, Garsten 1999,
2004, Isaksson & Bellaagh 1999, Isaksson m.fl. 2001, Olofsdotter 2008). Att stindigt
byta arbetsplats kan leda till att inhyrda inte upplever nigon social sammanhallning
eller ett gemensamt mal i arbetet och att de alltid har rollen som nykomlingen eller
frimlingen (Garsten 2004, Isaksson & Bellaagh 1999b, Olofsdotter 2008). Forskning
har dock ocksa visat att bemanningsanstillda som genom sin kompetens och erfaren-
het har en stark stillning pa arbetsmarknaden, har maojlighet att paverka vilka uppdrag
eller arbetsgivare de vill s6ka sig till, exempelvis eftertraktade sjukskoterskor (Allvin
m.fl. 2003). Grupper med en svagare stillning har 1 sin tur vittnat om en mer utsatt roll
1 det stindiga roterandet mellan olika uppdragsgivare, exempelvis receptionister och
administratérer (Garsten 2004). Svensk och internationell forskning har dven visat hur
bemanningsforetagens kund- och marknadsforingsarbete, frimst matchningsarbetet av
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kandidater till kundforetaget, manga ganger dr avgorande for att ett bemanningsforetag
ska fa ett uppdrag (Garsten 2008, Walter 2005).

Det finns ocksé studier som visar pa en annan anvindning av hyresarbetskraft, dir in-
hyrda blir kvar pa samma kundforetag under ling tid eller f6r aterkommande uppdrag
(Bergstrom m.fl. 2007, Olofsdotter 2011). Det finns dock ingen forskningsbaserad de-
finition om vad som ska benimnas som linga uppdrag, eller sd kallad langtidsinhyr-
ning. Diremot gor den internationella arbetsgivarorganisationen for bemannings-
branschen Ciett (2011: 27) en indelning dir uppdrag upp till en manad benimns som
kort tid (short-term), en till tre manader som medelling tid (medium-term) och lingre
in tre manader som ling tid (long-term). I Cietts drsredovisning for ar 2011 framgar att
Sverige har virldens nist storsta andel vad giller langa inhyrningar. Av alla uppdrag var
hela 72 procent var lingre dn tre manader, det vill siga langtidsinhyrning (Ciett 2011).
Sverige utmairker sig sdledes genom branschens stora tillvixt, att regleringen av bran-
schen sker enligt samma principer som 6vriga arbetsmarknaden samt genom att ha en
vildigt hég andel langa uppdrag.

Ett ord som aterkommande brukar nimnas i samband med bemanningsbranschen och
inhyrning av personal ir flexibilitet. Slentrianmassigt brukar just arbetsgivares behov av
flexibilitet foras fram som motivet till att hyra in personal. Flexibilitetsbegreppet ir
dock bade mer komplext och méngfacetterat dn vad den allminna diskussionen ger
sken av och ir siledes fokus for ndsta avsnitt.

Flexibilitets- och stabilitetsstrategier 1
organisationer

En utveckling som skett i globaliseringens kolvatten dr att féretag 1 hogre grad f6rsokt
inféra en mer flexibel arbetsorganisation (Castells 2000 kap. 3, Piore & Sabel 1984 kap.
8, Rubery 2005). En 6kad flexibilitet innebir att arbetsgivare har en beredskap att an-
passa sin produktion och personalstyrka utifran efterfrigan. Konsekvensen har varit en
6kning av fler tidsbegrinsade och manga ganger otrygga anstillningsférhallanden, vil-
ket 1 internationell forskning fatt benimningen precarious work” (Kalleberg 2009,
Naswall m.fl. 2008).

Inhyrning av personal ses ofta som en flexibilitetsstrategi som arbetsgivare kan an-
vinda sig av fOr att enklare kunna anpassa sin bemanning efter behov. Detta dr exem-
pelvis ett argument som fors fram av arbetsgivarorganisationen Teknikféretagen (2000,
2011). Men flexibilitetsstrategier dr inte detsamma som inhyrning av personal. Istillet
ar inhyrning bara ett av de olika verktyg en arbetsgivare kan anvinda sig av. Dessutom
finns det flera olika former av flexibilitet. Overlag ir flexibilitetsbegreppet mer kom-
plext dn dess vardagliga anvindning.

Flexibilitet och flexibla féretag dr ocksd begrepp som aterkommer i diskussionerna om
en forindrad arbetsmarknad och hur atypiska anstillningsformer eller inhyrning av
personal anvinds fOr att organisera arbetet (Furaker m.fl. 2007a, Kalleberg 2001, 2003,
Rubery 2005). Samtidigt finns det stora problem med begreppet flexibilitet som inte

12



har nigon empiriskt grundad definition, utan diskussionen ar istillet minga ganger for-
enklad men dven normativ utifrin en grundtanke att flexibilitet alltid 4r nagot positivt
(Furaker m.fl. 2007a, Gronlund 2004, Karlsson & Eriksson 2000). I en omfattande
svensk studie framgar dock att den svenska arbetsmarknaden 1 allt hégre grad bestar av
flexibla arbetsvillkor, dven om flexibla jobb ir relativt sillsynta (Allvin m.fl. 2012). Stu-
dien visar att alltfler yrken dr lag- eller oreglerade vad giller tva eller fler av de fyra di-
mensionerna tid, rum, genomférande och samarbete med andra. Studien utgdr saledes
ett empiriskt stéd for att flexibiliteten Okat pa den svenska arbetsmarknaden (Allvin
m.fl. 2012).

Karlsson (2007) hivdar att flexibilitet kan vara bade positivt och negativt fér arbetsgi-
vare respektive anstillda beroende pa vems perspektiv som intas. Forfattaren foreslar
att flexibilitet ska delas upp 1 att Aa flexibilitet och att vara flexibel, dir de bada forutsit-
ter varandra. For att exempelvis en arbetsgivare ska a en flexibel schemaliggning av
arbetstiden, maste arbetstagarna vara flexibla i att acceptera och kunna tillhandahalla
denna flexibilitet.

Jonsson (2007) bygger vidare pa detta synsitt gor i sin tur en grundlig genomgang av
begreppet flexibilitet som klargér dess komplexitet. For det forsta menar forfattaren att
flexibilitet kan betraktas som en aktors 6nskade maojlighet att anpassa sig till en f6rind-
rad omvirld. For en anstilld kan det vara mojligheten att anpassa sina arbetstider till
torindrade familjeférhallanden. Foér en arbetsgivare kan det vara mdijligheten att an-
passa antalet anstillda till en férdndrad efterfragan och ett férindrat personalbehov. I
grunden ir saledes flexibilitet en positiv egenskap for att hantera férindring. Flexibilitet
ir saledes flexibilitet for ndgon. Jonsson (2007) anser dven att stabilitet ir ett lika viktigt
begrepp att ta hinsyn till, ddr stabilitet ocksa dr ett positivt tillstand. I arbetslivet dr sta-
bilitet manga ganger 6nskvirt exempelvis vad giller arbetstid och léner, eftersom det
ger en forutsigbarhet f6r bade arbetsgivare och arbetstagare.

I sin diskussion for Jonsson (2007) dven in de bdda motsats- eller spegelbegreppen till
flexibilitet och stabilitet, det vill siga inflexibilitet och instabilitet. Inflexibilitet gar att
forsta som ett oonskat tillstind av rigiditet ndr en aktor istillet vill anpassa sig utifran
en forindring. Enligt samma princip dr instabilitet ett oonskat tillstaind av patvingad
torindring nir aktoren istillet efterstrivar en stabilitet. Kérnargumentet i Jonssons
(2007) teoretiska modell dr att flexibilitet och stabilitet alltid maste ses som relationella
begrepp mellan tvd parter, exempelvis i férhallandet mellan arbetsgivare och arbetsta-
gare. Vad som dr 6nskvird flexibilitet eller stabilitet for en part, kan leda till en icke
6nskvird inflexibilitet eller instabilitet f6r en annan part.

Det blir saledes svart att gora nagra enkla generaliseringar av vad som ir att betrakta
som positiv flexibilitet och vilka effekter denna flexibilitet far, utan att ta hinsyn till hur
alla inblandade parter paverkas och upplever effekterna av exempelvis en flexibel an-
stillning, arbetstid eller arbetsplats. Detsamma giller dven for vad som ir att betrakta
som positiv stabilitet. Forfattaren illustrerar sitt resonemang med hjilp av anstillnings-
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare:

For example, from the point of view of what is desirable for the employer, em-
ployment flexibility could exist when the employer is able to get rid of employees
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quickly and cheaply, when, due to decreasing production volume or increasing
productivity, they are not needed anymore. For the employees affected, however,
this could mean employment instability. Conversely, if labour laws make it diffi-
cult for employers to terminate employment relations, employees may see this as
contributing to employment stability, whereas employers may see these laws as
causing employment inflexibility. (Jonsson 2007: 38)

Jonssons (2007) argumentation illustreras i Tabel/ T nedan, dir flexibilitet och stabilitet
sitts 1 relation till deras spegelbegrepp instabilitet och inflexibilitet. Den viktigaste po-
ingen med denna teoretiska modell, dr den utbytesrelation som existerar mellan de
béida parterna.

Tabell 1. Ilustration av begreppen flexibilitet och stabilitet och dess spegelbegrepp inflexibilitet och
instabilitet.

Flexibility Instability
Employers can *hire and fire’ workers at will Employees have weak employment protection,
due to weak labour-market regulations. perceived as job insecurity.
Inflexibility Stability
Employers cannot ’hire and fire’ workers at Employees have strong employment protec-
will due to strong labour-market regulation. tion, perceived as job security.

Kailla: Studie II1.

Modellen visar att dven om flexibilitet dr 6nskvird f6r en part, kan det fa o6nskade och
oforutsedda konsekvenser f6r en annan. Det kan dven uppsta situationer som dr onsk-
virda for bada parter, exempelvis om bade arbetstagare och arbetsgivare strivar efter
en flexibilitet i vilka arbetsuppgifter som en anstilld ska utféra. Jonsson (2007) poing-
terar dock att denna form av utbytesrelation dven kan existera mellan olika organisat-
ioner, som exempelvis mellan kunder och leverantdrer. I denna avhandling dr Jonssons
(2007) arbete centralt for att 1 Studie III (Kantelius, Hikansson & Isidorsson 2012)
studera och forsta relationen mellan kund- och bemanningsforetag.

En modell som ir flitigt refererad till vad giller hur arbetsgivare organiserar sin flexibla
arbetskraft, ar den sd kallade kidrna-periferi modellen av Atkinson (1984). I en senare
publikation utvecklar Atkinson (1985) sina resonemang nigot jimfért med den ur-
sprungliga artikeln. Atkinson (1984, 1985) menar att det flexibla foretaget, eller The
Flexible Firm som han benimner det, kinns igen pa att arbetskraften gar att aterfinna i
organisationens kirna eller periferi. Med denna utgangspunkt identifierar han tre sitt
som ett foretag kan uppna en flexibilitet i sin bemanning: (1) via funktionsflexibilitet,
(2) via numerir flexibilitet eller (3) via ekonomisk flexibilitet. Modellen fokuserar dven
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Olika anstillda bidrar med olika for-
mer av flexibilitet utifrin deras respektive roll i organisationen samt de arbetsuppgifter
de blir tilldelade, vilket 1 sin tur paverkar de anstilldas arbetsférhallanden och anstill-
ningsvillkor.
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Funktionsflexibilitet innebér att anstillda kan flyttas inom foretaget dit det for tillfdllet
finns ett behov. Denna flexibilitetsform skapas med hjilp av de anstillda 1 kirnan som
besitter en hég och bred kompetens. Detta gér dem viktiga f6r foretaget, eftersom de-
ras roll dr att kunna vixla mellan olika arbetsuppgifter inom foretaget. Dessa anstillda
utfor arbetsuppgifter som dr specifika och viktiga f6r organisationen och dess framtid.
Deras foretagsspecifika kunskaper ger dem en hog status, vilket medfor att de har mer
lingsiktigt orienterade arbets- och anstillningsférhallanden sasom kompetens- och 16-
neutveckling samt mojlighet till en intern karridrutveckling. Dessa lingsiktiga anstall-
nings- och arbetstérhallanden villkoras dock av att kdrnarbetskraften bidrar till funkt-
ionsflexibiliteten.

Numerir flexibilitet innebir att organisationen kan Oka eller minska mingden arbets-
kraft utifrdn det aktuella behovet. Denna flexibilitetsform uppnas med hjilp av de ar-
betsuppgifter som finns i organisationens periferi. Dessa arbetsuppgifter har ofta ett
arbetsinnehall som gar fort att lira sig, vilket medfér att personerna kan vara utbytbara
utifran vilken mingd arbetskraft som for tillfillet behovs. Arbetskraften tillhérande
periferin har i Atkinsons (1984) modell 1 princip motsatta kinnetecken till den i kdrnan,
det vill siga mer kortsiktigt orienterade anstillningsvillkor och mindre mojlighet till
kompetensutveckling eftersom de inte erbjuds en karridr inom organisationen. Detta
innebir dock inte att arbetskraften i periferin skulle vara okvalificerad i sig, bara att de

tilldelas arbetsuppgifter som inte dr specifika for féretaget utan si kallade ”plug-in
jobs” (Atkinson 1984).

Den tredje flexibilitetsformen, sa kallad ekonomisk flexibilitet, innebir att 16neniva och
andra personalkostnader kommer att f6lja marknadens utbud och efterfrigan pa vissa
kategorier av arbetskraft. Ekonomisk flexibilitet kan dven innebira att nya lonesitt-
ningssystem inférs med hinsyn till om de anstillda tillh6r kidrnan, dér 16nesystemet ska
bidra till funktionsflexibilitet, eller om de tillh6r periferin som istillet far exempelvis
tidsbaserad ersittning (Atkinson 1984).

Modellen som sddan har utsatts for kritik £f6r att den 4r alltfor férenklad och inte tyd-
liggbr om den dr empirisk, teoretisk eller normativ; samtidigt har modellen trots allt
visat sig anvindbar i empirisk forskning om arbetsorganisationer (Hdkansson & Isi-
dorsson 2012b, Kalleberg 2001, 2003, Rubery 2005). Modellen har dven anvints for att
studera segmentering mellan kdrna och periferi pd arbetsmarknaden (Aronsson m.fl.
2000b, 2002, Hirenstam m.fl. 2005, Marklund m.fl. 2012), vilket jag kommer ater-
komma till senare 1 kapitlet. Atkinson (1987) sjalv har i sitt empiriska material funnit att
endast en minoritet av fOretagen har en strikt uppdelning enligt hans modell, 4ven om
han hidvdar att framvixten av andelen sa kallade perifera arbeten har 6kat markant. En
uppstillning av Atkinsons (1984) kinnetecknande drag f6r kirna respektive periferi ges
1 Tabell 2 nedan.
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Tabell 2. Kinnetecknande drag for kirna respektive periferi.

Kirna

Periferi

Yrkeskategori och
kompetenskrav

Anstillningsvillkor
och karridrmojlig-
heter

Beloningssystem

Ledarskap

Chefer, yrkesmin, specialister,
kvalitetsansvariga etc. vars tjans-
ter och kunskaper inte enkelt kan
hyras in, utan som ar ”firm speci-
fic”. Aterkommande kompetens-
utveckling via arbetsgivaren.

Langsiktiga anstillningsformer.
Anstillningstryggheten och méj-
lighet till karridr dr villkorad av att
anstallda bidrar till funktionsflex-
ibilitet, t.ex. att omskolas och vara
internt rorliga.

Lonesystem dr ett incitament fOr
att anstillda ska stanna kvar och
lira nytt fOr att vara internt rorlig,
Loénen dr resultat- och kompe-
tensbaserad.

Fokus péd den anstillde. Ledarska-
pet syftar till att underldtta den
interna rorligheten.

Montorer, processoperatorer,
administratérer, systemkonsulter
etc. till ”plug in-jobs” med kort
upplirningstid och utan krav pé
aterkommande kompetensutveck-
ling.

Kortsiktiga anstillningsformer,
t.ex. behovs- och andra tidsbe-
grinsade anstillningsformer.
Anstillda erbjuds ett arbete, inte
en karriar, och ska bidra till nu-
merir flexibilitet.

Kortsiktiga anstillningsformer
leder till hégre personalomsitt-
ning vilket medfdr att 16nen 4r
tidsbaserad.

Fokus pd arbetsuppgiften. Ledar-
skapet syftar till kontroll och
overvakning.

Killa: Bearbetad utifrin Atkinson (1984, 1985).

Den perifera arbetskraften kan antingen anstillas av organisationen direkt genom tids-
begrinsade anstillningar, eller sd kan den anlitas via externa intermedidrer som exem-
pelvis konsultforetag eller bemanningsforetag. For att kunna klassificera anstillda som
tillhérandes kirna eller periferi finns det utifran Tabel/ 2 ett antal faktorer att ta hinsyn
till dér skillnader 1 arbetsuppgifter och arbetsmiljé dr centrala. Andra indikatorer pa
tillhorighet 4r skillnader 1 mojligheter till lirande och kompetensutveckling, skillnader i
upplevd otrygghet i anstillningsformen, skillnader i 16n samt skillnader i ledarskap. Vad
giller tillgdng pa kontinuerlig kompetensutveckling betonar Atkinson att detta dr en
sarskilt viktig skillnad mellan kdrnan och periferin som dven kan fia konsekvenser pa
samhills- och arbetsmarknadsniva:

Among core group workers a substantial proportion are likely to be engaged in
training and retraining at any one time, in order for their functional flexibility to
be achieved. Among peripheral and external groups the rationale for training is
somewhat different and unlikely to be given such high priority by the firm itself.
As a result, we would expect such training to rely more heavily on public or indi-
vidual rather than corporate initiative. /.../ Cleatly the firm’s main training intet-
est is unlikely to extend much beyond the core group, and this can lead to training
deficiencies, particularly among the external groups. (Atkinson 1985: 21)

Internationell forskning har dock pa senare dr visat att det dr forekommande att perifer
arbetskraft tilldelas arbetsuppgifter som enligt Atkinsons (1984) modell traditionellt
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sett utforts av kirnarbetskraften (Kalleberg & Marsden 2005, Nesheim 2003, Nesheim
m.fl. 2007, Purcell m.fl. 2004, Stanworth & Druker 2006). En viktig skillnad som dock
lyfts fram av de som studerat hur inhyrda anvinds i dessa arbetsuppgifter, ir skillnader
1 tillgang till kompetensutveckling mellan kundforetagens egen personal och den in-
hyrda, samt att inhyrande foretag alltid behéller det arbetsledande ansvaret (Kalleberg
& Marsden 2005, Nesheim 2003, Nesheim m.fl. 2007, Purcell m.fl. 2004, Stanworth &
Druker 2000).

Mojliga konsekvenser av inhyrning for svenska kundforetags egen arbetsorganisation
har studerats av Hikansson och Isidorsson (2012b). Forfattarna studerade tio kundfo-
retag och fann tre moijliga utfall av inhyrning: (1) En renodlad segmentering mellan
kirna och periferi i likhet med Atkinsons (1984) modell, dir hyresarbetskraften tillde-
lades arbetsuppgifter 1 periferin som gick snabbt att lira sig medan kundforetagets egen
personal utférde kvalificerade arbetsuppgifter i kdrnan. I detta utfall skulle de inhyrda
bidra till numerir flexibilitet och den egenanstillda personalen till funktionsflexibilitet.
(2) En utveckling av arbetsorganisationen dir bade inhyrda och kundféretagets perso-
nal arbetade 1 kidrnan med kvalificerade arbetsuppgifter med ling upplirningstid. I detta
utfall skulle samtlig personal bidra till funktionsflexibilitet. (3) En utarmning av arbets-
organisationen och en dekvalificering av arbetsstyrkan didr bade inhyrd och egenan-
stilld personal hos kundféretaget arbetade i periferin med okvalificerade arbetsuppgif-
ter med kort upplirningstid. De olika forindringarna som inhyrning kunde leda till
paverkade saledes den psykosociala arbetsmiljon pa flera sitt, frimst vad giller mojlig-
heter till lirande och utveckling 1 arbetet samt kvalifikationsgraden pa arbetsuppgifter-
na.

Inhyrning av personal kan sdledes fa stora konsekvenser f6r kundféretags arbetsorga-
nisation och egenanstillda personal, vilket i hég grad dr avhingigt inhyrningsstrategi
och kompetenskrav (Hakansson & Isidorsson 2012b). I nidstkommande avsnitt kom-
mer jag aterkomma till nagra av detta avsnitts forskningsresultat, for att da diskutera
dem i ljuset av forskning om psykosocial arbetsmiljé. Som genomgingen av Atkinsons
(1984, 1985) arbete visat, maste relativt stor vikt ldggas pa lirande och utveckling i ar-
betet eftersom detta kan utgbra en viktig skillnad mellan arbetskraften i kdrnan och
periferin.

Psykosocial arbetsmiljo

Den svenska bemanningsbranschen skiljer sig pa flera sitt i ett internationellt perspek-
tiv, bland annat vad giller hur branschen ir reglerad. Att géra enkla jimforelser av
olika linders arbetsmarknader och arbetsvillkor dr svirt. Bara inom EU ir det mycket
stora skillnader mellan de olika medlemsstaterna vad giller exempelvis sysselsittnings-
grad, andel kvinnor pad arbetsmarknaden, vilket inflytande arbetsmarknadens parter har
via exempelvis kollektivavtal och sa kallade arbetsrad (works councils), men dven ut-
formningen av EU-staternas olika socialférsakringssystem far stor inverkan pa arbets-
kraftens arbets- och anstillningsvillkor (Klammer 2007). Detta fir givetvis ocksa kon-
sekvenser f6r hur pass jimfoérbara svenska och internationella studier 4r om de arbets-
villkor som rader inom bemanningsbranschen och hyresarbetskraftens psykosociala
arbetsmiljo.
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Det finns heller ingen entydig definition eller synsitt pa hur begrepp som arbetsmilj6,
psykosocial arbetsmiljo eller arbetsmiljéarbete kan forstds. En definition av vad som
utgor en god psykosocial arbetsmiljé och hur begreppet i sig anvinds och tolkas kan
variera beroende pa hur det regleras i lagstiftning, hur praktiker anvinder sig av be-
greppet, eller hur det behandlas inom olika forskningstraditioner (Horte 2009). Be-
greppet dr heller inte statiskt utan dr 1 hog grad beroende av olika samhillens arbets-
delning och utveckling av sin arbetsmarknad, hur arbetet dr organiserat och bemannat
pa arbetsplatserna samt vilken plats arbetet har och tillskrivs i olika manniskors liv. 1
resten av denna genomgang begrinsar jag mig till att enbart utga fran hur begreppet
psykosocial arbetsmiljé anvints och utvecklats 1 den mer moderna arbetslivsforskning-
en och hur detta gar att knyta till i férsta hand svenska studier av bemannings-
branschen.

Alltsedan slutet av 1970-talet och framét har den psykosociala arbetsmiljoén i forsk-
ningssammanhang ofta definierats och matts utifran anstilldas handlingsutrymme 1 att
kontrollera och balansera krav i arbetet med hjilp av den sa kallade krav och kontroll-
modellen (Karasek 1979, Karasek & Theorell 1990). Fokus i modellen ligger pa upp-
komsten av arbetsrelaterad stress. Personer tenderar att hamna i en stressreaktion nir
olika handlingsméjligheter dr oklara i en belastande eller hotfull situation, dir oférut-
sigbarheten och oron kring de egna resurserna att hantera situationen i sig skapar
stressen (Lazarus & Folkman 1984). Karasek och Theorells (1990) arbete har haft ett
enormt genomslag och har anvints i otaliga forskningsprojekt och utgdr fortfarande
grunden i manga enkiter som miter arbetsmiljé. En annan viktig komponent i den
psykosociala arbetsmiljon idr tillgingen pa socialt stéd fran kollegor och chefer, ef-
tersom detta stéd kan hjilpa personer att bemistra hdga krav och lig kontroll och dir-
igenom fungera som en buffert mot upplevd stress (Johnson 1986, Karasek & Theorell
1990). House (1981) har skapat en modell som skiljer pa fyra olika typer av socialt stod:
(1) Emotionellt stéd (empati, lyssnande, omtanke); (2) virderande stdd (bekriftande,
aterkoppling); (3) informativt stéd (information, rid) samt; (4) instrumentellt stod (av-
lastning och praktisk hjilp 1 arbetet). Den viktigaste formen av stéd for att férebygga
arbetsrelaterad ohilsa ar det emotionella stodet, medan det instrumentella stodet har
minst betydelse (House 1981).

Ovannidmnda arbeten bygger pa omfattande empiriskt material fran anstillda med trad-
itionella anstillningar utanfér bemanningsbranschen. Inhyrdas sociala relationer skiljer
sig dock péd visentliga punkter jamfort med exempelvis kundféretags anstillda. Det
dubbla organisatoriska medlemskapet och kravet pa att vara flexibel kan skapa osiker-
het 1 arbetssituationen for inhyrd personal (Garsten 1999). Det finns nagra svenska
studier som ber6r de sociala relationer och sociala férhéillanden som hyresarbetskraft
kan uppleva.

For inhyrda som bytte arbetsstille ofta medforde rotationen mellan olika arbetsplatser
att de inhyrda hade kortare och ytligare sociala relationer med sina arbetskamrater (Bel-
laahg & Isaksson 1999). I en annan studie fann samma forfattare att det dven var bety-
dande skillnader mellan inhyrda och kundféretagets personal betriffande mojligheterna
att fa socialt stéd i arbetet (Isaksson & Bellaagh 1999a). Studien fann att kundfdreta-
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gens personal har en kontinuitet i sina sociala relationer med bade arbetskamrater och
chefer, medan de inhyrdas kontinuitet i socialt stdd enbart kom fran den personalan-
svariga vid deras bemanningsforetag. Brist 1 tillgangen pé socialt stéd 1 arbetet hade i
sig en negativ paverkan pa de inhyrdas arbetstrivsel och sjilvskattade hilsa, dir en lig
arbetstrivsel 1 sin tur medférde att inhyrdas intention att soka sig till andra anstillningar
6kade (Isaksson & Bellaagh 1999a). Studien visar dock att frivillighet i att arbeta som
inhyrd hade avgérande betydelse for dessa faktorer. En annan svensk studie av inhyrda
sjukskoterskor visar att vissa av de inhyrda uppskattade och virdesatte att inte vara en
del av kundféretagets organisation, det vill sdga landstinget (Allvin m.fl. 2003). For
dessa sjukskoterskor var méjligheten att jobba som inhyrd den enda anledningen till att
de stannat kvar i sitt yrke. Ett visst utanférskap i den sociala gemenskapen pa sjukhuset
vigdes upp av den upplevda friheten i att kunna engagera sig i vardarbetet. For andra
av de inhyrda sjukskoterskorna upplevdes just detta sociala och organisatoriska utan-
torskap som negativt (Allvin m.fl. 2003).

Garsten (2004) fann i sin studie av inhyrdas sociala relationer att dessa karaktiriseras av
en franvaro av kollegiala relationer, bade pa kundféretaget och vid bemanningstoreta-
get, eftersom de inhyrda dr i stindig rérelse. Hon menar vidare att detta leder till att de
inhyrda maste utfora sa kallad “emotional labour”, sd som det beskrivits av Hochschild
(1983). Detta innebar att de inhyrda aktivt behévde arbeta med att framstilla sig sjélva i
sa god dager som moijligt, eftersom de pa kort tid maste skapa tillit till sin person och
sitt bemanningsforetag. Men framforallt behévde de inhyrda snabbt och friktionsfritt
anpassa sig till det radande sociala klimatet pa kundforetaget. En stor del av de inhyr-
das socialisering, eller disciplinering som férfattaren ocksa bendmner det, var dmnad till
att lira dem hantera flexibilitet vad giller arbetsuppgifter, arbetsstille och sociala relat-
ioner. Huruvida de inhyrda lyckades med denna anpassning foljdes upp rigorost, dar
varje individs anpassningsférmaga mittes. Sammantaget ser forfattaren kombinationen
av strukturella férindringar, samt ett 6kat individuellt ansvar f6r att hantera dessa for-
indringar, som en starkt individualiserande kraft (Garsten 2004). Liknande resultat
kommer dven Olofsdotter (2008) fram till i sin avhandling. Hon beskriver de inhyrdas
strategier fOr att hantera osikerhet om uppdrag och kontinuitet i sina sociala relationer
som en sorts “social surfing” i den sociala interaktionen. En viktig slutsats som gar att
dra fran dessa studier, dr att frivilligheten i att arbeta som inhyrd har stor betydelse for
hur bade arbetstrivsel och sociala relationer upplevs.

En annan modell som haft stort genomslag pa forskning om psykosocial arbetsmiljé ir
Siegrists (1996) sa kallade anstringning-beléningsmodell. Modellen bygger i likhet med
Karasek och Theorell (1990) pi att tvd huvudkomponenter stills mot varandra. Siegrist
(1996) menar att anstillda hela tiden jimfor de anstringningar han/hon lagt ner pa sitt
arbete i férhéllande till de beloningar médan ger tillbaka. Beloningarna kan vara pengar
(materiella bel6ningar), uppskattning (psykologiska beléningar) samt status och kar-
ridrmajligheter (sociala beléningar), dir en upplevd obalans har visat sig 6ka risken for
stress och ohilsa (Siegrist 1996). En férsimring av de forvintade beloningarna kan
ocksé leda till en obalans hos individen. Aven denna modell har fatt omfattande an-
vindning bade 1 forskning och som en del av arbetsmiljéenkiter, manga ganger i kom-
bination med Karasek och Theorells (1990) instrument.
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En svensk studie av kvinnor anstillda av bemanningsféretag som utgick fran Siegrists
(1990) arbete, visade att frivilligheten i att arbeta som uthyrd paverkade upplevelsen av
vilmaende liksom tillgangen till socialt stod i arbetet (Isaksson & Bellagh 2002). Samti-
digt visar dven denna studie pa att hyresarbetskrafts arbetsmiljéférhallanden inte till-
fullo kan mitas och forstdis med hjilp av Siegrists (1996) modell, da det tycks finnas
manga variabler pd organisationsnivda som har stor betydelse, exempelvis hur de in-
hyrda integreras hos kundféretaget (Isaksson & Bellagh 2002).

Karasek och Theorells (1990) samt Siegrists (1996) modeller har dock minskat i f6rkla-
ringsvirde 1 och med att de stora férindringarna i samhillet och pa arbetsmarknaden
ocksa lett till férindringar av de arbets- och anstillningsforhallanden som modellerna
studerar. Tre riskfaktorer for stressrelaterad ohilsa som Okat de senaste decennierna ir
nedskirningar 1 arbetsorganisationer, otrygghet i anstillningen och en dkning av tillfil-
liga anstillningar, vilka tycks Gverlappa och 1 viss man forstirka varandra vilket gér det
svart att hidnvisa arbetsrelaterad ohilsa till enbart en eller ndgon foérklaring (Ferrie m.fl.
2008). Sa dven om de fysiologiska och psykologiska mekanismerna f6r uppkomst av
stressrelaterad ohilsa fortfarande ar desamma, har de forklarande variablerna som ror
arbets- och anstillningsférhéillanden férindrats 1 och med en Skning av otrygga an-
stillningar och en férindring av arbetets organisation, manga ganger med en 6kad in-
tensifiering av arbetskraven (Johnson 2008, Siegrist 2008).

Otrygghet 1 arbetet kan ha flera negativa konsekvenser f6r bade arbete och fritid. Per-
soner med otrygga anstillningar har oftare okvalificerade arbetsuppgifter och simre
tillgang till kompetensutveckling; men ocksd en ekonomisk otrygghet och ligre forut-
sagbarhet 1 sitt arbetsliv (Kalleberg 2009, Nollen 1996, Niswall m.fl. 2008). Det har
dven belagts att otrygghet 1 arbetet riskerar att leda till 6kad ohilsa, som beror pa den
osikerhet och stress som otrygghet kan ge upphov till (Cheng & Chan 2008, Sverke
m.fl. 2002). En aktuell svensk kohortstudie har ocksa visat att tidsbegrinsat anstillda
6ver tid hade en hogre otrygghet och hégre ohilsa (Waenerlund m.fl. 2011). Det gar
dock inte att entydigt sdga att en tidsbegrinsad anstillning alltid leder till 6kad stress,
utan detta dr i hog grad beroende pa om personen frivilligt valt en sidan anstillning
alternativt inte upplever anstillningsformen som stressande (Bernhard-Oettel 2008).
Berglund (2007) har dock visat att anstillda med otrygga anstillningar som gar att hin-
tora till periferin, i hégre grad Overviger att limna sin arbetsgivare. Omvint visar
samma studie att anstéllda i organisationers kdrna som far mer f6rmanliga anstillnings-
och arbetsvillkor 4r mer bendgna att vilja stanna kvar hos sin arbetsgivare.

I den psykosociala arbetsmiljon ingar dven lirande och utveckling, eller brist pa lirande
och utveckling. Enligt Karasek och Theorell (1990) kan lirande ske i sd kallade aktiva
arbeten, dir personer utsitts for hoga arbetskrav samtidigt som de har hoég kontroll
over att forsta och utfora arbetsuppgifterna vilket dven minskar risken for stress. Om-
vint leder hoga krav och lag kontroll till att ett lirande himmas, samtidigt som risken
for stress 6kar. Aven i Siegrist (1996) arbete ir lirande och utveckling viktigt, eftersom
mojligheter till karridr hos arbetsgivaren dr en av de beloningar som anstillda kan
striva efter och efterfriga. Att bli sedd av sin arbetsgivare och fa uppskattning, exem-
pelvis via utveckling i arbetet, dr ocksa en viktig psykologisk beléning. Lirande i arbetet
ir dven viktigt med tanke pad arbetets sociala dimensioner. Ett lirande sker oftast i en
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social kontext dir den som lir sig en ny yrkeskunskap lika mycket lir sig den sociala
praktik, eller det normsystem, som rader pa arbetsplatsen (Lave & Wenger 1991).

Utveckling och lirande i arbetet d4r dock komplexa begrepp som kan ha en rad olika
innebérder f6r savil individer och organisationer, samtidigt har lirande i arbetet haft
en central roll i arbetslivs- och arbetsmiljéforskningen (Holmer 2009, Thiang 2000). 1
denna avhandling tar jag utgangspunkt i Ellstroms (1992, 1996a, b, 2002) arbete om
lirande 1 arbetslivet. Detta perspektiv dr fruktbart dd det utgar fran att lirande kan fa
bide positiva och negativa konsekvenser. Det positiva lirandet frimjar en persons ut-
veckling och stirker hennes kompetens, vilket i sin tur 6kar hennes mojligheter att pa-
verka bade sina livs- och arbetsvillkor. Det negativa lirandet sker nir en person istillet lir
sig att inta en underordnad roll i arbetet, med passivisering, dekvalificering eller 1 virsta
fall inldrd hjilploshet som mdijliga konsekvenser (Ellstrém 1992).

I denna avhandling dr dock majligheter till det positiva lirandet 1 arbetet bade en del av
forskningsfragorna och ett huvudresultat, jag gar dirfor djupare in pd hur detta lirande
kan fOrstas. Tidigare studier av den svenska bemanningsbranschen har visat att brist pa
utvecklingsmoiligheter har en direkt koppling till bade simre trivsel i arbetet och en
6kad vilja att s6ka en annan anstillning (Isaksson & Bellaagh 1999a). En annan anled-
ning till att méjligheter till lirande och utveckling i arbetet dr viktigt, dr att det gar att
torsta anstilldas tillgang till lirande utifran deras tillhorighet 1 antingen kirnan eller pe-
riferin utifran Atkinsons (1984) modell. Utvecklingsmoijligheter i arbetet samt olika
former av lirande, kan bli en tydlig markor £6r och effekt av vilken placering i arbets-
organisationen anstillda har. Utvecklingsmajligheter 1 arbetet har dven fatt dn storre
betydelse pa dagens mer rorliga arbetsmarknad. Siledes kommer jag uppehilla mig lite
lingre vid utveckling och lirande i arbetet.

Ellstrém (1992, 1996b) skiljer mellan lirande av en ligre och en hdgre ordning. Den
ligre ordningens lirande, sa kallat anpassningsinriktat lirande, innebir att en individ eller
grupp lir sig med utgangspunkt fran och inom ramarna for givna mal, arbetsuppgifter
och forutsittningar utan att dessa ifragasitts eller férindras. Det anpassningsinriktade
lirandet hjilper till att vidmakthalla rutiner, vilket i sin tur ger en nédvindig trygghet
och stabilitet at individer och organisationer. Denna typ av lirande idr saledes en viktig
del i allt organisatoriskt liv, exempelvis nir nyanstillda ska lira sig sina arbetsuppgifter
eller f6r att hantera aterkommande problemsituationer. Foér att en organisation ska
kunna hantera férindringar, realisera visioner, ifragasitta sin egen verksamhet och lik-
nande krivs dock dven méjlighet till ett lirande av den hogre ordningen, ett sd kallat
utvecklingsinriktat larande. Vid detta lirande finns inte alltid en tydlighet i mal, arbetsupp-
gifter, forutsittningar och rutiner utan individen eller gruppen maste sjilv identifiera,
tolka och formulera dessa ramar utifran den aktuella uppgiften. Alternativt kan det vara
dessa ramar som dr fokus for ett ifragasittande eller granskande, med mal om att ex-
empelvis utveckla verksamheten.

Dessa tva former av lirande 4r i sin tur knutna till tva olika verksamhets- eller lirande-
logiker, som Ellstrom (2002) bendmner produktionens logik och utvecklingens logik. Pro-
duktionens logik omfattar bade varu- och tjansteproduktion dir malet ér att den ordi-
narie och 16pande verksamheten ska fungera si effektivt och produktivt som mojligt.
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De olika rutiner och handlingar som de anstillda lirt sig bemistra inom denna logik via
ett anpassningsinriktat lirande, blir till ett nédvindigt stéd och en trygghet for att klara
av de krav som vardagen stiller. Fokus hos personal och ledning édr pa handling och
utférande samt planering och styrning av detta handlande, vilket f6r det mesta domine-
rar en stor del av tiden och livet i organisationen. Vid utvecklingens logik flyttas fokus
istallet till reflektion, alternativtinkande och ett utvecklingsinriktat lirande for att ex-
empelvis utveckla eller prova nya arbetsformer 1 verksamheten. Forutsittningarna for
denna logik och lirandeform dr 6ppenhet, ifragasittande, alternativtinkande, kreativitet
och en tolerans mot osidkerhet och dven acceptans f6r misslyckande. Dessa bada logi-
ker forutsitter och idr beroende av varandra vid olika tillfillen under organisationens
liv. Istillet fOr att lata den ena eller den andra logiken fa dominans, bér organisationen
istallet striva efter “en form av ’vixelbruk’ dir man skapar férutsittningar, tidsmassigt
och pd annat sitt, fOr att 1 verksamheten pendla mellan en produktionens logik och en
utvecklingens logik” (Ellstrém 2002: 343). En illustration av de tva logikerna finns
uppstillda i Tabel/ 3 nedan.

Tabell 3. De tva verksamhets- och lirandelogikerna.

Produktionens logik Utvecklingens logik

Tonvikt pa: Tonvikt pa:

- effektiv handling p4 rutin- eller regelba- - tanke och reflektion;
serad nivi;

- probleml6sning genom tillimpning av - alternativtinkande, experiment och risk-
givna regler/instruktioner; tagande;

- enhetlighet och likatinkande, stabilitet - tolerans for olikhet, osdkerhet och fel-
och sikerhet; handlingar;

- ett lirande inriktat mot bemistring av - ett utvecklingsinriktat lirande.

procedurer och rutiner.

Killa: Bearbetad efter Ellstrém (2002: 341).

Mojlighet till ett utvecklingsinriktat lirande kan dven ske via formaliserad och organise-
rad kompetensutveckling sisom kursverksamhet, som en del i organisationens strate-
gier f6r kompetensutveckling (Ellstrém 1992, Kock 2010b). Ett utvecklingsinriktat
lirande kan ocksa ske under mer informella former, exempelvis via nya arbetsuppgif-
ter, delaktighet 1 utvecklingsprojekt, utveckling av arbetsorganisationen med 6kad del-
aktighet 1 att fatta beslut och liknande (Ellstrom 1992, Kock 2010b). Utveckling i arbe-
tet kan sdledes ske bade genom organiserad kompetensutveckling som utbildningar,
eller ocksa genom att de anstillda far arbetsuppgifter som leder till utveckling av kun-
skaper och kompetenser, exempelvis som ett naturligt inslag i eller effekt av en persons
karridr (se Kock (2010a) f6r empiriska exempel). For att underlitta den fortsatta fram-
stillningen kommer jag hidanefter att diskutera de olika méjligheterna till ett utveckl-
ingsinriktat lirande (formellt och informellt) med det samlande begreppet utvecklings-
mojligheter i arbetet.
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Enligt genomgingen av Atkinsons (1984) kirna och periferi-modell i Tabel/ 2 ovan,
torde anstillda i kdrnan som ska bidra till bade funktionsflexibilitet och till organisat-
ionens fortlevnad ha goda utvecklingsmoiligheter i arbetet och dven till ett utvecklings-
inriktat lirande. Vad giller ledarskapets fokus dr detta pa den anstilldes mojligheter att
bidra till en intern rérlighet, som dessutom stéds av 16nesystemet. For anstéllda 1 peri-
ferin dr det uttalat att de erbjuds ett arbete och inte en karridr, eftersom de ska bidra till
den numerira flexibiliteten (Atkinson 1984). De arbetsuppgifter som tilldelas periferin
ska 1 sig ha kort upplirningstid, sa inte en hég personalomsittning stor verksamheten.
For denna personalgrupp dr det siledes viktigt att det anpassningsinriktade lirandet av
regler, rutiner samt tillimpandet av olika problemlésningsstrategier sker sa fort och
effektivt som méjligt. Detta understéds av ledarskapets fokus pa arbetsuppgiften samt
pé kontroll och 6vervakning av personalen, som har tidsbegrinsade anstillningar.

I linje med dessa resonemang visar bade svensk och internationell forskning att an-
stillda i tidsbegrinsade anstillningar har mindre tillgang till kompetensutveckling 1 ar-
betet (Aronsson m.fl. 2000b, 2002, Connelly & Gallagher 2004, Forrier & Sells 2003a,
Hoque & Kirkpatrick 2003, Hirenstam m.fl. 2005, Wiens-Tuers & Hill 2002). Det
finns fa svenska studier som ber6r vilka utvecklingsméjligheter 1 arbetet hyresarbets-
kraft har. I en av de studier som finns beskrev de inhyrda sina arbetsvillkor som en
Stindigt pagaende indirekt kompetensutveckling a ena sidan och en brist pa en direkt kompetensut-
veckling 4 andra sidan” (Bellaagh & Isaksson 1999: 9, deras kursivering). Den indirekta
kompetensutvecklingen gick att knyta till roterande av arbetsplats och arbetsuppgifter,
vilket upplevdes stirka det egna yrkeskunnandet, bredda den egna kompetensen samt
dven ge en Okad social kompetens och sjilvkinnedom. Vad giller méijlighet till direkt
kompetensutveckling erbjéds de inhyrda kurser. De inhyrda upplevde dock att kurser-
na dels var alltfér elementira for att bidra till ndgon vidareutbildning vilket gjorde dem
ointressanta, dels var kurserna férlagda utanfér arbetstid vilket upplevdes inkrikta pa
det Gvriga livet (Bellaahg & Isaksson 1999). Samma forfattare har ockséd visat att till-
gang till utveckling 1 arbetet paverkar inhyrdas trivsel i arbetet samt deras intention att
byta arbetsgivare (Isaksson & Bellaagh 1999a). En studie av Olofsdotter (2004) har
ocksa visat att inhyrda upplevde en brist i tillgdng pa direkt kompetensutveckling, na-
got som dven de inhyrdas chef vid bemanningsféretaget vittnade om, men att de upp-
levde sig fa tillricklig upplirning i sina arbetsuppgifter av personalen vid kundféretaget.
I betraktande av diskussionen om olika former av lirande och utveckling i arbetet,
tycks det mig som att den svenska forskning som finns visar att de inhyrdas situation
har en 6vervikt mot ett anpassningsinriktat lirande i produktionens logik. Denna slut-
sats anser jag ligger i linje med Atkinsons (1984) teori, dir de inhyrda utgdr en tillfillig
och perifer arbetskraft.

En kartliggning av den hollindska bemanningsbranschen visar dock att hyresarbets-
kraft i princip har samma utvecklingsmaijligheter som anstillda hos andra arbetsgivare
(Vermeulen & Warmerdam 2010). Diremot visar rapporten att det finns skillnader
mellan olika bemanningsféretag. Mindre bemanningsféretag har svarare att sérja for
sin personals kompetensutveckling, vilket antas bero pa att dessa inte har samma resur-
ser som exempelvis personalavdelningar och liknande som stérre bemanningsféretag
har. Det som efterlyses édr frimst en storre Sppenhet och transparens av dels vilka som
far tillgdng till kompetensutveckling, eftersom en stor del av branschens anstillda ir
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unga eller personer som har relativt lig kompetensniva, dels hur vil detta arbete ge-
nomférs av bemanningsforetagen (Vermeulen & Warmedrdam 2010). Dessutom, vil-
ket nimndes 1 foregiende avsnitt, har amerikanska studier av bemanningsbranschen
visat att inhyrda kan ges moijlighet till utveckling i arbetet bade via formellt och infor-
mellt lirande (Elcioglu 2010, Smith & Neuwirth 2008, 2009).

Sammantaget har detta avsnitt visat att det dr inhyrdas maijligheter till socialt stéd och
utveckling i arbetet som riskerar att brista. En god psykosocial arbetsmilj6 dr inte bara
positiv f6r anstilldas hilsa och trivsel; en mojlighet till att stirka den egna kompeten-
sen ger ocksa en starkare stillning pa arbetsmarknaden vid eventuell arbetsléshet. Om
anstillda fir méjlighet till det sa kallade livslanga lirandet i sitt arbete (Ellstrém m.fl.
1996), kommer detta stirka deras anstillningsbarhet bade i sitt nuvarande och eventu-
ellt kommande arbeten (Garsten m.fl. 2011b, Svensson 2004). I ett mer rorligt arbetsliv
har det ocksd visat sig att en hog upplevd anstillningsbarhet kan mildra eventuell
otrygghet i arbetet (Berntson 2008). Begreppet anstillningsbarhet och hur detta hinger
samman med mojligheter till utveckling i arbetet och anstillningsform gas igenom mer
noggrant 1 nasta avsnitt.

Anstallningsbarhet

Begreppet anstillningsbarhet har blivit aktuellt i och med att andelen tidsbegrinsade
eller osdkra anstillningsformer 6kat de senaste decennierna bade i Sverige och internat-
ionellt, samt att arbetsmarknaden 1 sig blivit mer konkurrensutsatt och marknadsmassig
(Allvin m.fl. 2006, Ferrie m.fl. 2008, Garsten & Jacobsson 2004, Garsten m.fl. 2011a,
Kalleberg 2009). Utvecklingen pa arbetsmarknaden har dven beskrivits som en indivi-
dualisering av arbetet, i och med att den 6kade otryggheten 1 arbetslivet stiller nya och
andra krav pa den enskilde (Allvin 1997, 2004, Gillberg 2010). Individen forvintas i
hégre grad bade vara mer rérlig mellan olika anstillningar och dessutom ta ansvar for
sin egen karridr och kompetensutveckling for att hélla sig anstillningsbar (Garsten
2008, Garsten & Jacobsson 2004). Det finns omfattande internationell forskning som
ur olika perspektiv pavisat denna utveckling pa arbetsmarknaden (De Cuyper & De
Witte 2008, 2010, De Cuyper m.fl. 2008a, Garsten m.fl. 2011a, Smith 2010).

Utvecklingen har ocksa medfort en fordndring i det sa kallade psykologiska kontrakt
som styr de mer outtalade aspekterna av anstillningsrelationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare (Conway & Briner 2005). Innehallet tenderar att fordndras fran att ha varit
av en mer relationell karaktir, till att bli mer av en transaktionell eller marknadsmassig
karaktir. Arbetsgivaren forvintas inte alltid erbjuda sina anstillda en livstidsanstillning
och aterkommande kompetens- och karridrutveckling, det vill siga en mer lingsiktig
och férdjupad relation parterna emellan. Istillet maste de anstillda vara beredda pa en
viss otrygghet i sin anstillning. Den enskilde anstillde férvintas i sin tur inte vara lojal
och trogen. Lojaliteten ir istéllet villkorad utifrdn hur anstillningen kan férbittra hen-
nes egen kompetens och anstillningsbarhet. Detta gar att se som ett mer transaktionellt
och marknadsorienterat psykologiskt kontrakt, ddr arbetstagarens kompetens dr den
“vara” som siljs 1 utbyte mot bdde 16n och mdjlighet att utveckla sin kompetens
(Conway & Briner 2005). Detta idr ett sitt som individens 6kade ansvar for sin egen
anstillningsbarhet har visats (Garsten & Jacobsson 2004).
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Anstillningsbarhet dr dock ett komplext och 1 viss man mangtydigt begrepp, som kan
ha en rad olika innebérder beroende pa i vilket sammanhang det anvinds. Begreppet
har anvints for att forstd hur personer hanterar uppsigning (Fugate m.fl. 2004,
McArdle m.fl. 2007), hur hogre utbildning kan och bor leda till en hog anstillningsbar-
het f6r studenter (Berglund & Fejes 2009, Harvey 2001) eller som ett sitt for arbetsgi-
vare att arbeta med sin interna arbetsmarknad och kompetensforsérjning (Van der
Heijde & Van der Heijden 20006). En anvindbar utgangspunkt som sammanlidnkar den
individuella nivan till arbetsmarknaden gérs av Forrier och Sells, som menar att an-
stillningsbarhet kan anvindas for att forsta en persons mojligheter pa arbetsmark-
naden:

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 transi-
tion improve the situation, worsen the situation or maintain a status quo?

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

(Forrier & Sells 2003b: 108)

Enligt punkterna ovan blir personens anstéllningsbarhet det som kan férbittras, f6r-
siamras eller f6rbli oférindrat, vilket i sin tur paverkar personens framtida stillning pa
arbetsmarknaden. Detta resonemang har dven stirkts 1 en nyligen publicerad studie (De
Vos m.fl. 2011). I linje med Forrier och Sells (2003b) synsitt har andra forskare betrak-
tat anstillningsbarhet som ett sitt f6r anstillda att sikra sin position pa arbetsmark-
naden (De Cuyper m.fl. 2008b, De Cuyper & De Witte 2008). Samtidigt maste en per-
sons anstillningsbarhet konkretiseras i stunden och inte enbart definieras med hinse-
ende till dennes historia pa arbetsmarknaden.

En persons anstillningsbarhet kan sparas via olika ”signaler” som gar att hinféra till
personens arbetslivserfarenhet, utbildningsniva, vidareutbildningar (bade i och utanfor
arbetet), klasstillhérighet samt andra biografiska kidnnetecken sisom alder, kén och
etnicitet (De Vos m.fl. 2011, Forrier & Sells 2003b, Marklund m.fl. 2012, Smith 2010).
Fugate med flera (2004) argumenterar f6r att en persons anstillningsbarhet ska forstds
som ett psykosocialt fenomen bestaende av tre dimensioner: (1) Personlig anpassnings-
tormaga till forinderliga omstindigheter i arbetslivet; (2) Karridridentitet, samt (3)
Minskligt och socialt kapital. Forfattarna bendmner detta som en persons KSAO:s, det
vill siga de kunskaper (Knowledge), fiardigheter (Skills), f6rmadgor (Abilities) och andra
egenskaper (Other charachteristics) som dr efterfragade. Utifran detta synsitt dr en per-
sons anstillningsbarhet i hog grad avhingigt personliga och/eller personlighetsbundna
komponenter som samhillet inte enkelt kan paverka eller stirka. Denna syn pa anstall-
ningsbarhet har dven rént visst empiriskt stdd 1 studiet av arbetslosas strivan efter ny
anstillning (Mcardle m.fl. 2007). Andra studier har visat hur kompetensutveckling till-
handahillen av arbetsgivaren, men dven ett informellt lirande, kan bidra till att stirka
personers upplevda anstillningsbarhet (De Cuyper & De Witte 2011, De Cuyper m.fl.
2011, De Vos m.fl. 2011, Van der Heijden m.fl. 2009).
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I en mer kritisk granskning av hur anstillningsbarhet kan och bor forstas, argumenterar
Smith (2010) f6r att anstilldas anstringningar att vara eller bli anstillningsbara manga
ganger sker som ett obetalt arbete, dir det dessutom saknas empirisk longitudinell
forskning om hur vil dessa anstringningar slar ut. Hon argumenterar vidare for att det
inte gar att sirskilja begreppen arbete och anstillningsbarhet frin de férdndringar som
skett i ekonomin och pa arbetsmarknaden:

Often, achieving employability is enacted during the process of searching for a
job; it can also be a matter of having a job or contract position, simultaneously
engaging in activities to keep abreast of new skills, interactional competencies, so-
cial networking, and industry currents; obtain additional jobs; and brace oneself
for future stretches of unemployment. These activities call attention to the way in
which definitions of work must be broadened to incorporate multiple types of la-
bor, as well as the powerful ways in which the organization of paid employment
has come to dominate life and self outside economic institutions. (Smith 2010:
294)

Smith (2010) drar slutsatsen att en 6kad rorlighet i arbetslivet gar att uppfatta bade som
en risk och en méjlighet, problemet enligt forfattaren dr att de strukturella f6rindring-
arna som skett har tagits for givna och inte ifragasatts. Det ligger nira tillhands att se
diskussionen kring anstillningsbarhet som ett tecken pa att individualiseringen av arbe-
tet blivit etablerat bade i forskningen och i samhillet (jimfor Allvin 1997, 2004, Gill-
berg 2010). Det har dven argumenterats f6r att den svenska arbetsmarknadspolitikens
utformning och genomférande blivit mer individualiserad, dir de arbetslosa tillmits
alltmer ansvar for sin egen anstillningsbarhet (Garsten m.fl. 2011a).

Det dr dock viktigt att podngtera att manga faktorer utanfor individen och individens
paverkan avgor huruvida ndgon dr anstillningsbar eller inte; exempelvis konjunktur,
tillgang pa arbetskraft, arbetsgivares preferenser med mera (Forrier & Sells 2003b,
McQuaid & Lindsay 2005). For personer med tillfilliga anstillningar kan dven person-
lighet och personliga egenskaper, sisom hur vil personen passar in i arbetsgruppen och
organisationen, vara minst lika viktiga f6r anstillning som formell kompetens (Feldman
20006). Personer med tidsbegrinsade anstillningar tycks dven vara mer aktiva i att for-
s6ka framstilla sig i sa god dager som maijligt, det vill siga som anstillningsbara, 1 ex-
empelvis en intervjusituation dn personer med tillsvidareanstillningar (De Cuyper &
De Witte 2010). Det dr saledes svirt att studera anstélldas faktiska anstillningsbarhet,
eftersom det i slutindan alltid 4r arbetsgivarna som viljer vilka de anstiller eller inte. I
linje med detta anser Furaker (2009) att begreppet anstillningsvird dr ett mer limpligt
begrepp idn anstillningsbarhet, eftersom arbetsgivare 6verlag viljer att anstilla nagon
pé grundval av en féretagsekonomisk bedémning av personens prestationsférmaga.

Forskning har dock visat att det dr fruktbart att studera individers #pplevda anstillnings-
barhet. Upplevd anstillningsbarhet handlar enligt Berntson (2008) om hur individen
upplever sina resurser och sina moijligheter att skaffa sig en anstillning utifrin sin upp-
fattning av arbetsmarknaden, dir resurserna handlar om kunskap om arbetsmarknaden,
formell utbildning, utveckling i arbetet men dven ekonomisk situation. I ett annat
sammanhang definierar forfattaren sin syn pa begreppet som “en individs upplevelse
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av sina moijligheter att kunna skaffa sig ett nytt, likvirdigt eller bittre, arbete” (Bernts-
son 2011: 158).

Upplevd anstillningsbarhet paverkar kinslan av trygghet och kontroll, men dven ar-
betsmarknadsfaktorer sisom arbetsléshet och personens utbildningsniva har stor bety-
delse (Berntson 2008, Berntson & Marklund 2007, Berntson m.fl. 2006, De Cuyper
m.fl. 2008b). I ett mer rorligt arbetsliv fungerar en hég upplevd anstillningsbarhet som
en buffert gentemot stress och 6kad risk f6r ohilsa, som anstillda kan uppleva vid van-
trivsel i sitt yrkesomrade eller pé sin arbetsplats i tider av otrygghet och ofdrutsigbar-
het (Berntson 2008, De Cuyper m.fl. 2008b, De Cuyper m.fl. 2011).

En effekt av att en anstilld fatt tillgang till nagon form av organiserad utvecklingsinsats
eller andra méjligheter till utveckling och lirande i arbetet, dr just att dennes upplevda
anstillningsbarhet kan stirkas (Berntson 2008, De Cuyper & De Witte 2008, De Cuy-
per m.fl. 20082, De Vos m.fl. 2011, Van der Heijden m.fl. 2009). En persons upplevda
anstillningsbarhet kan saledes stirkas dels genom utbildning och kompetensutveckling
1 arbetet, dels genom tillgang till stimulerande arbetsuppgifter (arbetsberikning, arbets-
utvidgning, arbetsrotation) och andra former av informellt lirande och utveckling i
arbetet (Berntson m.fl. 2006, De Vos m.fl. 2011, De Cuyper & De Witte 2011, Forrier
& Sells 2003b, Van der Heijden m.fl. 2009). Dessa for anstillningsbarheten stirkande
aktiviteter liknar socioteknikens syn pa vad som priglar det goda arbetet, sisom méj-
lighet till lirande och utveckling i arbetet (Johansson & Abrahamsson 2007, Thorsrud
& Emery 1969).

I téregaende avsnitt nimndes att bade svenska och internationella studier visat att ut-
vecklingsméjligheter 1 arbetet hinger samman med anstillningsform. Personer med
olika former av tidsbegrinsade anstillningar har oftast simre utvecklingsméjligheter i
arbetet, vilket kan leda till en perifer stillning pa arbetsmarknaden (Aronsson m.fl.
2000b, 2002, Forde m.fl. 2008, Fortier & Sells 2003a, Hiarenstam m.fl. 2005, Virtanen
m.fl. 2003, Wiens-Tuers & Hill 2002). I linje med detta har flera studier visat att perso-
ner som saknar utvecklingsmojligheter och/eller har en perifer stillning pa arbets-
marknaden, ofta har en ligre upplevd anstillningsbarhet, hégre sjukfranvaro samt en
ligre sjilvskattad hilsa (Berntson m.fl. 2006, Marklund m.fl. 2012). Dessa resultat stir-
ker Forrier och Sells (2003b) argumentation for att en persons nuvarande stillning pa
arbetsmarknaden kan férutse personens framtida chanser pa arbetsmarknaden. Det
finns siledes en risk att en persons perifera stillning pa arbetsmarknaden blir till en
negativ spiral, eftersom personen riskerar att inte fa tillging till arbetsuppgifter eller
kompetensutveckling som kan stirka den upplevda anstillningsbarheten. Detta reso-
nemang ligger ocksa i linje med den sd kallade duala arbetsmarknadsteorin som nimn-
des 1 kapitlets inledning (Hudson 2007). Risken att fastna i perifera anstillningar pa den
svenska arbetsmarknaden har dven styrkts empiriskt av Marklund med flera (2012).

For organisationer bidrar en hog anstillningsbarhet till att anstillda kan géra en karridr
péd organisationens interna arbetsmarknad (Van der Heijde & Van der Heijden 2000).
Nyligen publicerade studier visar dven att anstillda som far tillgang till kompetenshé-
jande atgirder bade stirker den upplevda anstillningsbarheten och engagemanget
gentemot arbetsgivaren (De Cuyper & De Witte 2011, De Cuyper m.fl. 2011). Den
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upplevda anstillningsbarheten 6kas ytterligare om anstillda upplever att arbetsgivaren
ir engagerad i deras utveckling i arbetet (De Vos m.fl. 2011). Anstillda som far tillgang
till utveckling i arbetet upplever hogre arbetstillfredsstillelse, hogre engagemang
gentemot sin arbetsgivare samt dven en hogre anstillningsbarhet som kan bidra till att
de vill utvecklas hos sin nuvarande arbetsgivare (De Cuyper & De Witte 2011, De
Cuyper m.fl. 2011, De Vos m.fl. 2011, Van der Heijde & Van der Heijden 2000). I be-
traktande av dessa studier dr det rimligt att anta att anstillda i en organisations kirna
som bidrar till funktionsflexibilitet, ocksa kommer uppleva en hég anstillningsbarhet
och ett hogt engagemang gentemot sin arbetsgivare. Sammantaget visar saledes forsk-
ningen om anstillningsbarhet att det finns stora vinster att géra bade f6r arbetstagare
och arbetsgivare om anstillda ges tillgang till utvecklingsmaoijligheter i arbetet.

Vad giller inhyrning av arbetskraft giar de olika krav som kundféretaget stiller pa de
inhyrda att likna vid krav pa anstillningsbarhet, dir matchningsarbetet frain beman-
ningsféretagets sida blir det sitt som den uthyrdes anstillningsbarhet formas, definieras
och férpackas (Garsten 2008, Walter 2005). Jag vill hdvda att i dagens arbetsliv torde
en hég upplevd anstillningsbarhet vara den mest efterstrivansvirda effekten av det
goda arbetet, samt dven en av de viktigaste fragorna att l6sa f6r bemanningsbranschen
(Kantelius 2011). Att stirka hyresarbetskraftens anstillningsbarhet borde dven vara ett
sitt for bemanningsforetag att underldtta matchningsarbetet (jamfor diskussionen hos
Walter 2005). P4 EU-niva pagar det under bendmningen flexicurity diskussioner om
hur arbetsmarknaden i hégre grad ska kunna frimja bland annat anstilldas anstill-
ningsbarhet. Det har dven argumenterats f6r att den svenska bemanningsbranschen
skulle kunna fungera som ett flexicuritysystem. Flexicurity ska dock tillgodose fler
trygghetsaspekter 1 arbetet utéver anstillningsbarhet, vilket kommer redovisas i nist-
kommande avsnitt.

Flexicurity

Begreppet flexicurity har linge diskuterats inom EU och handlar om hur linders ar-
betsmarknader kan organiseras och regleras med mal att f6rena flexibiltity f6r arbetsgi-
vare och security f6r arbetstagare (for 6versikter se: Jorgensen & Madsen 2007, Muffels
2008a). Detta arbetsmarknadssystem betraktas som ett sitt att mota den globala kon-
kurrensen och samtidigt hantera den alltmer r6rliga arbetsmarknad som detta f6r med
sig (Bertozzi & Bonoli 2009, European Expert Group on Flexicurity 2007, Muffels
2008b, Muffels & Luijkx 2008, Wilthagen & Tros 2004). I den senaste finanskrisens
spar forlitar sig EU-kommissionen pé att en utbredning av olika flexicurity-system ska
bidra till den ekonomiska aterhimtningen (European Commission 2010). Flexicurity
innehaller dock manga komponenter saisom arbetsloshetsersittningar, arbetsmarknads-
politiska atgirdsprogram, arbetsrittsliga regleringar gillande exempelvis anstillnings-
skydd med mera. Det intressanta dr dock att bemanningsbranschen har nimnts som ett
sitt att tillgodose arbetsgivares behov av flexibilitet samtidigt som det tillhandahaller
trygghet till arbetstagare, fOrutsatt att hyresarbetskraften har en tillsvidareanstillning
hos sitt bemanningsféretag (Berg 2008, Storrie 2007). Fér denna avhandlings vidkom-
mande ligger siledes intresset i om bemanningsbranschen har maijlighet att tillgodose
de trygghetsaspekter som ingar i systemet. I detta avsnitt kommer jag dirfér ge en
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6verblick kring hur detta arbetsmarknadssystem kan forstis, samt forséka sitta det i
relation till kapitlets tidigare avsnitt och forskning om bemanningsbranschen.

Den definition av flexicurity som i litteraturen dr dterkommande och som dven fors
fram av BEuropean Expert Group on Flexicurity (2007) myntades av Wilthagen och
Tros och lyder:

Flexicurity is (1) a degree of job, employment, income and ‘combination’ security
that facilitates the labour market careers and biographies of workers with a rela-
tively weak position and allows for enduring and high quality labour market par-
ticipation and social inclusion, while at the same time providing (2) a degree of
numerical (both external and internal), functional and wage flexibility that allows
for labour markets (and individual companies) timely and adequate adjustment to
changing conditions in order to maintain and enhance competitiveness and
productivity. (Wilthagen & Tros 2004: 170)

De olika formerna av flexibilitet bygger pa Atkinsons (1984) modell som trots tidigare
kritik saledes fatt en rendssans i denna kontext (Viebrock & Clasen 2009). En entydig
operationalisering av konceptet flexicurity dr dock svar och det saknas empiriska och
analytiska matt som dr tillimpliga pa alla linders olika arbetsmarknader och vilfirdssy-
stem (Viebrock & Clasen 2009). Bertozzi och Bonoli (2009) har provat olika sitt att
miita flexicurity, ddr Sverige tillsammans med Danmark och Holland ir ett av de linder
som tycks ha ett fungerande flexicuritysystem. En svirighet som forfattarna for fram ar
just att sjalva konceptet flexicurity ar svart att operationalisera och mita (exempelvis
via olika index) da det fortfarande inte finns nidgon vedertagen definition.

Upphovsminnen till definitionen av flexicurity f6r ocksa fram att olika linders tradit-
ion av hur arbetsmarknaden regleras via férhandlingar mellan arbetsmarknadens parter
har stor paverkan for om och hur ett flexicurity-system har eller kan utvecklas (Wilt-
hagen & Tros 2004). Aven linders olika socialférsikringssystem, skattesystem, arbets-
marknadsregimer, fackliga arbete och liknande har sjilvklart stor inverkan pa hur ar-
betsmarknaden fungerar och hur rorlig den dr, vilket gér det svart att jamféra olika
linder men ocksa att tillimpa ett enhetligt “recept” pa hur ett flexicuritysystem kan och
bér inféras (Klammer 2007, Muffels & Luijkx 2008).

De olika formerna av flexibilitet gar som tidigare beskrivits att aterknyta till Atkinsons
(1984) arbete, dir bemanningsbranschen uppenbarligen kan bidra till organisationers
flexibilitetsbehov. Vad giller de olika trygghetsaspekterna kan det dock vara pa sin
plats att vara lite mer utforlig i deras inneb6rd, samt dven visa hur dessa kan knytas till
den svenska bemanningsbranschen. Det ir just trygghetsaspekterna som manga ganger
fors fram som svirast att tydliggora i ett flexicuritysystem, eftersom flexicurity i sig an-
ses vara ett vagt koncept (Heyes 2011, Viebrock & Clasen 2009).

Vad giller anstillningstrygghet (job security) innebdr detta tryggheten att behalla sin
anstillning hos sin nuvarande arbetsgivare, exempelvis via arbetsrittslig reglering. I
Sverige innebir detta lagen om anstillningsskydd, vilken dven tillimpas f6r den svenska
bemanningsbranschen (Berg 2008, Bergstrom m.fl. 2007). Bemanningsbranschen skil-
jer sig darfor inte at vad giller forutsittningarna for att kunna erbjuda en liknande an-
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stallningstrygehet jamfort med 6vriga arbetsmarknaden. I linje med dessa resonemang
fann en svensk studie som jimférde villkor mellan uthyrda och korttidsanstillda, att
uthyrda upplevde ligre grad av anstillningsotrygghet jimfért med korttidsanstillda
(Isaksson m.fl. 2001).

Sysselsittningstrygghet (employment security) innebdr de mojligheter anstillda har att
hélla sig kvar i sysselsdttning, om 4n i olika anstéillningar hos olika arbetsgivare, exem-
pelvis via utbildning och aktiva arbetsmarknadsatgirder. Detta gir att forsta som att
arbetskraften maste fa en trygghet i att de dr anstillningsbara, samt att de vid behov
kan fa hjilp 1 att 6ka sin anstillningsbarhet da en anstillning upphor. Sysselsittnings-
trygghet och anstillningsbarhet kan siledes anvindas synonymt. I foregaende avsnitt
framgick att organiserad kompetensutveckling och utveckling i arbetet dr bland de vik-
tigaste atgirderna for att hoja personers anstillningsbarhet. Forskning om den svenska
bemanningsbranschen har visat att hyresarbetskraft kan fa tillging till den sa kallade
indirekta kompetensutvecklingen som uppdraget medfér (Bellaagh & Isaksson 1999).
Aven internationella studier visar att hyresarbetskraft kan fi tillging till kompetensut-
veckling (Elcioglu 2010, Smith & Neuwirth 2008, 2009, Vermeulen & Warmerdam
2010). Pa den rorliga amerikanska arbetsmarknaden dir anstillda har ett svagt anstill-
ningsskydd, kan anstillda vid bemanningsféretag ha bittre férutsittningar att halla sig
kvar i anstillning (Elcioglu 2010, Smith & Neuwirth 2009). I Sverige har det uppmairk-
sammats att individer som normalt sett har en svagare stillning pa arbetsmarknaden ir
Overrepresenterade inom bemanningsbranschen (Andersson & Wadensjé 2004, An-
dersson Joona & Wadensjé 2010).

Med ekonomisk trygghet (income security) asyftas oftast socialférsikringssystems ut-
formning vid exempelvis arbetsloshet eller sjukdom. Inom EU rader stora skillnader
mellan de olika medlemsstaternas socialforsikringssystem, men dir Sverige rankas
bland dem som har mest generds lagstiftning (Klammer 2007). Vad giller den svenska
bemanningsbranschens mdijligheter att tillgodose hyresarbetskraften en ekonomisk
trygghet utéver socialférsikringssystemet, finns ett system med sa kallad uppdragslon
och garantiléon som dr reglerat via kollektivavtal. Uppdragslon har den uthyrde nir
denne dr pa ett uppdrag hos ett kundféretag. Om uppdraget upphér utan att nagon
annat uppdrag finns, har den uthyrde istéllet ritt till den sa kallade garantilénen som
generellt kan sigas uppga till mellan 80 och 90 procent av uppdragslonen. Vi kan sale-
des konstatera att den svenska bemanningsbranschen via kollektivavtal borde ha goda
mojligheter att ge sina anstéllda en god inkomsttrygghet.

Den fjirde trygghetsformen som gar under benimningen combination security eller work-
life balance ir svaroversatt till svenska. Jag viljer hir 6versittningen kombinationstryge-
het. Den innebir anstilldas mojligheter att kombinera arbete och 6vrigt liv pd ett ba-
lanserat sitt. En studie om den svenska bemanningsbranschen visade att vissa uthyrda
sjukskoterskor inte upplevde ndgra problem med att kombinera arbete och fritid (All-
vin m.fl. 2003). I en annan svensk studie upplevde uthyrda det som svarare att neka
6vertidsarbete jaimfort med korttidsanstillda (Isaksson m.fl. 2001). Den svenska be-
manningsbranschen har siledes mojligheter att bidra till en hég upplevd kombinations-
trygghet, 4ven om bilden varierar nagot.
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For denna avhandlings vidkommande, dr det dock viktigt att framhalla att en av de
viktigaste stottepelarna och forutsittningarna for ett fungerande flexicuritysystem ar att
anstillningar overlag ska stirka personers anstillningsbarhet med hjilp av kompetens-
utveckling i arbetet. For att ett flexicuritysystem ska fungera i praktiken, dr det dock
avgorande att det ticker in alla delar av arbetsmarknaden och inte enbart en specifik
bransch, dir en kritik mot konceptet dr just att det inte tar hinsyn till arbetsmark-
nadens och anstilldas heterogena karaktir (Burroni & Keune 2011). Varje del av ar-
betsmarknaden ska sdledes sa lingt som mdijligt bidra till att systemet fungerar.

En av de faktorer som anses vara avgorande for att bibehalla och stirka arbetskraftens
sysselsdttningstrygghet via en hog anstillningsbarhet, dr att det livslanga lirandet ska
uppmuntras hos arbetsgivare, 1 arbetsmarknadspolitiska atgirder och hos enskilda ar-
betstagare (European Expert Group on Flexicurity 2007). Bade informellt lirande samt
organiserade utbildnings- och kompetensutvecklingsinsatser dr viktiga inslag for att
stirka anstillningsbarheten. Anstillningsbarhet ir saledes det kitt som ska halla sam-
man EU:s arbetsmarknad mot internationell konkurrens, men ocksa det smérjmedel
som ska se till att rorligheten inte leder till en segmentering pa arbetsmarknaden. For
att mer osikra anstillningar ska vigas upp av en 6kad sysselsittningstrygghet forutsit-
ter detta att arbetsgivaren tar ansvar f6r sina anstilldas lirande och utveckling i arbetet.
Detta kan ske dels genom att arbetet organiseras sa att méjlighet finns till de bada l4-
randeformer Ellstrom (2002) diskuterat, dels genom att tillhandahalla direkta kompe-
tensutvecklingsinsatser.

Det livslanga lirandet och hur lirande kan skapas och ta sig uttryck i arbetet dr ocksa
intressant. Att det livslanga lirandet har fatt en rendssans och aterigen ses som ett kon-
kurrensmedel piaminner om den diskussion som pagick i Sverige under 1990-talet,
bland annat i davarande Arbetslivsinstitutets L-program (se exempelvis Ellstrom m.fl.
1996, Docherty 1996). Da sags lirande som ett sitt for foretag att snabbt kunna an-
passa sig och sin personal till en foérinderlig omvirld, nu har det istillet blivit ett av
individens verktyg for att hélla sig attraktiv pa arbetsmarknaden (Svensson 2004). Aven
om lirande dr nagot som sker pa individuell niva fungerar begreppet anstillningsbarhet
som en link eller ett grinssnitt mellan individens enskilda lirande och till dennes m&j-
ligheter i den egna organisationen men ocksa pd arbetsmarknaden i stort. Huruvida en
anstillning vid ett bemanningsféretag kan stirka den upplevda anstillningsbarheten,
eller sysselsittningstryggheten, ir saledes en mycket viktig fraga pa lingre sikt.

Sammanfattning och f6rsok till teoretisk syntes

Innehillet och utformningen av detta kapitel gar egentligen att hinféra till det forra
avsnittet om flexicurity. I litteratur och policydokument om flexicurity dr det en nistin-
till f6rvanande brist pa forskning och diskussion om hur frimst sysselsittningstrygg-
heten ska tillgodoses. Det livslanga lirandet nimns som det frimsta verktyget, men hur
detta livslinga lirande ska gestalta sig i anstilldas vardagliga arbete ber6rs inte. Likasa
aterges aldrig nagon forskning kring begreppet anstillningsbarhet ur ett individperspek-
tiv. Vad jag velat visa med detta kapitel, ér istillet hur begreppet anstillningsbarhet kan
torstas men framforallt vad som krivs for att anstilldas anstéllningsbarhet ska stirkas.
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For att individers anstillningsbarhet ska stirkas, maste arbetet innehélla ett visst matt
av utveckling och lirande. Visserligen kan ett byte av arbetsuppgifter eller arbetsgivare
ocksd medfora ett larande, vilket dock redan forutsitter att den anstallde har en viss
anstillningsbarhet att utga fran. Eller som Furaker (2009) menar har den anstillde re-
dan ett anstillningsvirde, som arbetsgivaren till och med kan anse det vara gynnsamt
att bygga vidare pd. Det tycks alltsa vara av stor vikt att arbetsgivare har ett incitament
for att erbjuda sina anstillda utvecklingsmoijligheter i arbete, oavsett om detta tar sig
uttryck i formella utbildningar eller olika karridrvagar. Vilket framgitt, tycks detta inci-
tament vara svagt for de personer vars arbetsuppgifter aterfinns i organisationernas
periferi. En ldg anstillningsbarhet tycks siledes kunna leda till att en person hamnar i
en negativ spiral.

Arbetsgivares flexibilitetsstrategier blir dirfér avgérande for vilka utvecklingsmoilig-
heter de anstillda far som ska bidra till olika sorters flexibilitet. Anstillda som ska bidra
till funktionsflexibilitet kommer sannolikt ha god tillgang pa utveckling och lirande,
medan anstillda som ska bidra till numerir flexibilitet torde ha mindre tillgang. Om
inhyrning anvinds som flexibilitetsstrategi har tidigare forskning visat att de inhyrda i
torsta hand bidrar till en numerir flexibilitet. Hakansson och Isidorsson (2012b) har
visat att inhyrning ocksa kan leda till att arbetsorganisationen antingen utvecklas, seg-
menteras eller utarmas. En eventuell forindring av arbetsorganisationen kan péaverka
vilka méjligheter till lirande och utveckling i arbetet de inhyrda och kundféretagets
egen personal har. I slutindan har denna arbetsmiljéfaktor stor inverkan pa huruvida
arbetet stirker personalens anstillningsbarhet eller inte. Jag anser dirfor att upplevd
anstillningsbarhet kan och bér ses som ett komplement till de mer klassiska arbetsmil-
jofaktorer som tidigare kopplats till arbetslivet (Kantelius 2011).

For att foérsoka forsta vilka konsekvenser anvindningen av inhyrd arbetskraft kan fa
tor individ och organisation, édr det saledes viktigt att férsdka anldgga ett tvirvetenskap-
ligt synsitt. Kundfdretagens flexibilitets- och inhyrningsstrategier kommer paverka
vilka arbetsuppgifter de inhyrda far, vilket &ven kommer paverka tillgangen pa lirande
och utveckling i arbetet. Tillgangen eller bristen pa utveckling i arbetet kan i sin tur
inverka pa huruvida uppdraget stirkt de inhyrdas anstillningsbarhet eller inte. Anstill-
ningsbarhet blir siledes det grinssnitt som kan linka samman individuella- och organi-
satoriska aspekter av inhyrningen. I slutindan kan anstillningsbarheten dven hjilpa oss
att resonera om inhyrningens konsekvenser ur ett arbetsmarknadsperspektiv. Malet
med detta kapitel har saledes vara att f6rska sammanlinka de olika forskningsomra-
den som antingen direkt eller indirekt gar att knyta till bemanningsbranschen och in-
hyrning av personal.
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METOD OCH MATERIAL

Avhandlingens empiri omfattar bade kvalitativa och kvantitativa studier, ddr mitt eget
datainsamlingsarbete frimst rort de kvalitativa studierna. Avhandlingsarbetet har gjorts
inom ramen for tva forskningsprojekt finansierade av Forskningsriadet f6r arbetsliv och
socialvetenskap (FAS) och som letts av mina handledare docenterna Kristina Hakans-
son och Tommy Isidorsson. Det fOrsta projektet Arbetsmiljo mellan tvi stolar (FAS, dnr
20006-0694) genomfordes med hjilp av kvalitativa fallstudier. Det andra projektet Hy-
resarbetskraft och commitment (FAS, dnr 2008-0640) utférdes frimst med hjilp av enkit-
undersokningar som omfattade fler undersdkningsfrigor 4n de som denna avhandling
berdr. Inom ramen for det forsta projektet gjordes ett antal kvalitativa fallstudier, som
delvis ldg till grund for utformningen av det andra projektets enkdtundersékningar.

De kvalitativa fallstudierna

De kvalitativa fallstudierna var till viss del explorativa, da tidigare svensk forskning som
bide studerar lingtidsinhyrda och goér jimforelser med ordinarieanstilld personal i
samma arbetsorganisation saknades. Bristen pa tidigare svensk forskning samt fallstu-
diernas explorativa karaktir, gjorde det svart att pa férhand gora en riktad fokuserad
studie mot ett eller nagra avgrinsade omraden. I och med detta blev den kvalitativa
fallstudien ett limpligt tillvigagangssitt for att géra omfattande och ingaende studier av
olika organisationers arbete, arbetsorganisation och arbetsmiljé dér langtidsinhyrda
fanns (Barley & Kunda 2001, Flyvbjerg 2006, Merriam 1994, Miles & Huberman 1994,
Yin 2003).

Det kvalitativa datamaterialet bygger pa sju fallstudier vid fem kundféretag och tre be-
manningsféretag. I ett inledande skede gjordes intervjuer vid ett antal féretag som an-
vinde inhyrda i sin verksamhet. Ur dessa utkristalliserade sig de fem kundforetag som
bedémdes limpliga att géra férdjupade studier vid. Dessa foretag har liknande férhal-
landen genom att de hyr in personal till kvalificerade arbetsuppgifter. Foretagen har
dessutom anvint inhyrd arbetskraft under relativt lang tid, dir samma inhyrda arbetat i
arbetslag tillsammans med foretagens egenanstillda personal under ling tid. Likheterna
ligger saledes i att fOretagen hyr in samma yrkeskategorier under en ling tid dir lang-
tidsinhyrning blivit ett normaliserat inslag i bemanningen. De skillnader som finns mel-
lan kundféretagen dr i forsta hand deras verksamhetsomride samt dven deras affirs-
missiga och ekonomiska situation. Detta har aven paverkat skilen till inhyrning samt
de valda inhyrningsstrategierna. Foretagen har dven en geografisk spridning sinsemel-
lan, dir de inte konkurrerar om arbetskraften inom samma region. De kundféretag
som inte ansdgs limpliga i studien anvinde istillet inhyrning till relativt okvalificerade
arbetsuppgifter som ett sitt att [6sa bemanningen 6ver industrisemestern, eller som ett
sitt att hantera toppar i sin produktion.

33



Mailet med fallstudierna var att samla in data for att finna likheter och skillnader mellan
inhyrd och ordinarieanstilld personal, dir eventuella skillnader inte kan tillskrivas de
olika kund- eller bemanningsféretagens likheter och skillnader (Miles & Huberman
1994, Yin 2003). Detta kan forstds som ett kritiskt fall med mojlighet att géra analytiska
generaliseringar utifran, det vill sdga dir de férhallanden som aterfinns i fallstudierna
torde kunna dterfinnas vid andra kundféretag med liknande férhallanden (Flyvbjerg
2000, Yin 2003).

Datainsamlingarna har genomférts vid tre tillfallen: Tz//falle 1 strickte sig fran februari
till juni 2008, Tilfille 2 fran januari 2008 till december 2009, samt slutligen Tz/fille 3
under april 2011. Sammanlagt har 65 personer intervjuats. Intervjupersonerna present-
eras 1 Tabell 4 nedan utifran datainsamlingstillfille och organisation.

Tabell 4. Redovisning av intervjupersoner.

Antal intervjupersoner

Arbetare Tjinstemin
Tillfille Organisation Chefer Fack-  Ordinarie Inhyrda Ordinarie Inhyrda
ombud
Monteringen 1 3 1 6 5
Monteringen 2 2 1 4 2
1 Monteringen 3 2 1 3 2
Bemanningsféretag 1 2
Bemanningsforetag 2 1
Administrationen 2 - - - 2 3
2 IT-support 2 - - - 3 3
Produktionsteknik 1 2 - - 4 3
Monteringen 2 3
3
Bemanningsforetag 3 2
Totalt 20 5 13 9 9 9

Studie I (Kantelius 2010a) bygger pa data fran Tilfille 1. Studie II (Kantelius 2010b)
bygger pa data fran T#/lfille 1 och Tillfille 2. Studie 111 (Kantelius, Hikansson & Isidors-
son 2012) bygger pa data fran Tz/lfalle 1 och Tillfalle 3. Organisationen benimnd Monte-
ringen 2 har saledes studerats vid tva tillfallen.

Insamlandet av datamaterialet genomfoérdes av forskargruppens tre medlemmar: férfat-
taren till denna avhandling samt docenterna Kristina Hakansson och Tommy Isidors-
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son. Intervjuerna var semistrukturerade och foljde den intervjumetodik som ér vanligt
torekommande i samhillsvetenskaplig forskning (Kvale 1997). Intervjuguiderna utfor-
mades kring ett antal teman som med hinsyn till tidigare forskning om bemannings-
branschen, arbetsmiljéarbete och relationer pa arbetsmarknaden bedémdes som rele-
vanta (Layder 1998). Intervjuernas uppliggning och intervjuguidernas utformning har
dock skilt sig at beroende pa vilken personalkategori som har intervjuats. Forskargrup-
pen delade dven i viss méan upp intervjuarbetet mellan sig men dir jag har medverkat i
de flesta intervjuerna.

Chefer och fackombud pa kundféretagen intervjuades antingen samtidigt eller var for
sig om foretagets affarsmissiga utveckling, personal- och inhyrningsstrategi, samarbets-
former mellan den lokala fackklubben och féretagsledningen, kontakter med de be-
manningsféretag som de anvinde sig av, kvalifikations- och kompetenskrav pa den
inhyrda personalen samt arbetsmiljéarbetet vid féretaget bade f6r ordinarieanstilld och
inhyrd personal. Intervjuerna med chefspersoner pi bemanningsféretagen fokuserade
personalarbetet med de uthyrda, kontakterna mellan bemanningsforetaget och de ut-
hyrda, l6nesittning, kontakter med fack, kontakter med kundféretag med mera. Vid
dessa tillfillen genomfoérdes intervjuerna av hela forskargruppen eller av tvé intervjuare
tillsammans.

Vad giller intervjuerna med arbetsledarna, forsta linjens chefer samt inhyrd och ordi-
narieanstilld personal var intervjuerna mer omfattande. Intervjuguiden inspirerades av
ett kvalitativt verktyg f6r att gbra en extern och sa langt maojligt mer objektiv bedém-
ning av arbetets innehdll och individers arbetsmilj6 som kallas ARIA, vilket dr en for-
kortning av arbetsinnehallsanalys (Waldenstrém 2006, 2007). Frigeomraden inspire-
rade fran ARIA berérde bland annat arbetsuppgifter, arbetsorganisation, krav och ut-
vecklingsméjligheter i arbetet, méjlighet till inflytande 1 arbetet, eventuella hinder i ar-
betet, tidspress samt sociala relationer. Dessa fraigeomraden kompletterades med hin-
syn till att bade inhyrd och ordinarie personal intervjuades. Vissa omraden om exem-
pelvis inflytande i arbetet breddades till att dven beréra om de inhyrda hade nagot infly-
tande Over vilka uppdrag de fick. Frigor om sociala relationer berérde bland annat
mojligheter till stod bade fran kollegor pa bemanningsféretaget och fran kollegor pa
kundféretaget. Fragorna kretsade kring den uppdelning House (1981) gjort mellan
emotionellt, virderande, informativt samt instrumentellt stdd i arbetet. Frigorna réde
dven relationen till arbetsledare pa kundféretaget och den nirmsta chefen pa beman-
ningsforetaget.

For att intervjuerna dven skulle beréra faktorer utanfér det dagliga arbetet och som gar
att relatera till de olika gruppernas tillhorighet 1 kdrna respektive periferi, stilldes dven
frigor om personens ekonomiska situation samt upplevelser av eventuell otrygghet
samt upplevd anstillningsbarhet. Pa bas av Siegrists (1996) arbete stilldes frigor om
huruvida de inhyrda respektive ordinarieanstillda ansdg att de fick den 16n och 6vriga
beloningar de tyckte sig vara virda.

Friagor om ckonomisk situation/stress himtades frin olika studier (Aronsson m.fl.

2000c, Aronsson & Lindh 2004, Starrin & Janson 2005). Fragor om otrygghet utarbe-
tades fran Hellgren och Sverke (2003), Naswall (2004) och Sverke med flera (2002) och
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berérde bland annat hur personerna upplevde sin anstillningstrygghet. Frigorna om
upplevd anstillningsbarhet bygede pa Berntsson och Marklunds (2007) arbete. Dessa
fragor berérde frimst om den intervjuade upplevde att den nuvarande anstillningen
vid kund- respektive bemanningsféretaget givit nagra kunskaper, kompetenser eller
erfarenheter som kunde vara virdefulla vid en eventuell arbetsloshet. Frigorna rérde
dven allmint hur den intervjuade sdg pa sin egen kompetens. Slutligen stilldes frigan
vilka framtida mdijligheter den intervjuade trodde sig ha att behalla eller fa ett bittre
eller likvirdigt arbete, jimfort med anstillningen vid tiden f6r intervjun. Vid analysske-
det har upplevd anstillningsbarhet satts i relation till om personen beskriver eventuella
inlasningseffekter antingen hos sin arbetsgivare eller i sitt yrke (Aronsson & Géransson
1999, Aronsson m.fl. 2000a).

For att kartldgga det systematiska arbetsmiljéarbetet stilldes fragor till bade inhyrd och
ordinarieanstilld personal om exempelvis vilken introduktion de fatt vad giller arbets-
milj6- och sikerhetsforeskrifter, om de hade kunskap om arbetsmiljarbetet vid kund-
respektive bemanningsféretaget, vem som var skyddsombud, om de haft nagot tillbud
eller olycka i arbetet och hur de i sd fall hanterat detta samt allmidnt om hur de upplev-
de arbetsmiljon och arbetsmiljéarbetet vid kund- respektive bemanningsfretaget.

Intervjuerna av ordinarie och inhyrd personal skedde under arbetstid. Lingden pd in-
tervjuerna varierade mellan en och tva timmar, beroende pa intervjupersonens arbets-
belastning vid tiden for intervjun. Alla intervjuer skedde i ett vil avskilt rum utan att
nidgon kunde hora samtalet. Sjilva genomférandet av intervjuerna var godkinda av
kund- och bemanningsforetagen och forskargruppen hade stor frihet i nir och hur vi
valde att genomféra datainsamlingarna. Dessa intervjuer genomfordes av en eller max-
imalt tva personer fran forskargruppen. Om tva personer var med vid intervjun var det
enbart en person som héll i intervjun, dir den andre enbart lyssnade eller stillde nigon
enstaka kompletterande fraga.

Vad giller de intervjuer som genomfordes med chefer vid kundféretaget vid tillfille tre
1 april 2011, kretsade dessa kring kundforetagets tidigare och nuvarande inhyrningsstra-
tegi. Intervjuerna fokuserade dven bakgrunden till férindringen av inhyrningsstrategi,
samt vilka skillnader som den nya inhyrningsstrategin medfort. Intervjuerna berérde
saledes faktorer pa organisationsnivd, exempelvis forindringar i arbetsorganisation, hur
foretaget arbetade med kompetensutveckling och samarbetet med bemanningsféreta-
get. Intervjuerna med det aktuella bemanningsféretaget rorde dels samarbets- och ar-
betsformerna vid det aktuella kundforetaget, dels bemanningstoretagets uppdrag med
andra kundféretag samt det egna personalarbetet. Intervjuerna med cheferna vid kund-
och bemanningsféretagen var dven de semistrukturerade och byggde pa en i forvig
framtagen intervjuguide. Dock liknande nagra av intervjuerna vid kundforetaget mer
resonerande samtal och diskussion, eftersom vi som intervjuare hade god kinnedom
om féretaget och triffat tva av cheferna vid vira tidigare studier vid foretaget.

Vad giller analysarbetet har samtliga intervjuer (efter samtycke) spelats in. Efter ge-
nomlyssning skrevs ett referat av intervjun ut som skickades till respondenterna for
kommentarer och for att verifieras. Detta fOr att garantera att intervjuarna inte missfor-
statt viktiga fakta eller andra sakférhallanden. Intervjuerna genomlyssnades igen och
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partier som berdrt studiens syften och fraigeomraden transkriberades ordagrant (Glaser
1978).

Analysarbetet som ligger till grund f6r Studie I och II har genomfdrts av mig, men dér
resultatet diskuterats inom forskargruppen. Analysarbetet som ligger till grund f6r Stu-
die IIT har gjorts av forskargruppen gemensamt. For samtliga tre studier hade kod-
nings- och analysarbetet som mal att ur empirin finna kategorier och ménster av mer
generell karaktdr och som kan bidra till 6kad forstdelse och teoribildning kring de stu-
derade yrkesgrupperna och organisationerna (Miles & Huberman 1994). Intervjuerna
pé organisationsnivd med kundféretagens chefer och arbetsledare, har utgjort ett ram-
verk for att forsta till exempel den dagliga verksamheten, arbetsorganisationen och hur
inhyrda anvinds. Inom detta ramverk har sedan intervjuerna med inhyrda respektive
ordinarie anstillda inplacerats. Analysen har siledes pendlat mellan att ta hinsyn till
beskrivna faktiska sakfoérhallanden, samt tolkande bearbetning och bedémning av be-
skrivna upplevelser och hindelseférlopp (Layder 1998).

Studie I, II och III har sdledes inga ambitioner pa att gora nigra empiriska generali-
seringar. Studiernas resultat bidrar istillet till att skapa det som Danermark med flera
(2003: 290) kallar en “kausal forklaring av hur en specifik hindelse eller ett specifikt
objekt produceras, ej nédvindigtvis ett representativt sadant”. Malet £6r Studie I och 11
var att finna de mekanismer som kunde forklara eventuella skillnader mellan inhyrd
och ordinarieanstilld personals arbetsmilj6é och vilka effekter detta ledde till. P4 samma
sitt strivade analysarbetet i Studie I1I att finna férklarande mekanismer till kundforeta-
gens inhyrningsstrategier och vilka konsekvenser dessa fick f6r kund- och bemannings-
toretagen.

Enkatundersokningen

For att studera 1 hur hég grad inhyrda upplever de fyra trygghetsaspekter som ingar i
ett flexicuritysystem, konstruerades ett antal enkitfragor som del i en stérre studie av
inhyrda och deras engagemang (Hikansson & Isidorsson 2012a). Enkiten omfattade i
sin helhet 35 fragor, som rérde bland annat anstillningsvillkor, upplevt inflytande 6ver
sitt arbete, instillning till och engagemang i arbetet. Bakgrundsinformation i form av
kon, dlder och utbildningsniva ingick ocksd. Beroendevariablerna utgjorde de fyra
trygghetsdimensioner som ingar 1 Wilthagen och Tros (2004) definition av flexicurity,
vilka redovisas 1 Tabell 5 nedan.

Enkiten skickades till samtliga uthyrda tjinstemin vid tre bemanningsforetag, dir ett
av bemanningsféretagen dr verksamt i hela landet. Undersékningen omfattade de tre
janstemannagrupperna kontor/administration, I'T-support samt ekonomi/finans. En-
kiten var nitbaserad och distribuerades under hosten 2009 och varen 2010. Totalt in-
kom 533 svar fran de tre yrkeskategorierna, vilket gav en svarsfrekvens pa 41 procent.
Datainsamlingen avslutades saledes efter den senaste finanskrisen, vilket innebir att de
som svarade pa enkiten tillhérde dem som inte blev uppsagda nir bemannings-
branschens omsittning minskade. Det dr saledes rimligt att anta att dessa personer
hade goda férutsittningar att uppleva trygghet jimfoért med de som blev uppsagda.
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Tabell 5. Operationalisering av beroendevariablerna.

Trygghetsaspekt

Fraga som miitte trygghet

Kodning/konstruktion av index

Anstillnings-
trygghet (Job secu-

rity)

Sysselsittnings-
trygghet (Em-
ployment security)

Inkomsttrygghet
(Income security)

Kombinations-
trygghet (Combi-
nation security)

Hur n6jd dr du med din anstillningstrygg-
het? *

Anser du att du fatt kunskaper och fir-
digheter pa ditt nuvarande uppdrag som
du kan anvinda pé andra foretag? ***

Jag anser att lagar och avtal f6r beman-
ningsanstillda/konsulter 4t tillrackligt bra
nir det giller I6n. **

(Denna fraga miter saledes inte hur re-
spondenten uppfattar t.ex. socialférsik-
ringssystemet vid arbetsléshet.)

Hur n6jd dr du med ditt inflytande 6ver
lingtidsplaneringen av dina uppdrag? *

Hur n6jd dr du med ditt inflytande Sver
dina arbetstider? *

Respondenter som svarade ”mycket n6jd”
och ”ganska n6jd” kodades som upplevd
anstillningstrygghet. Ovriga kodades som ej
upplevd anstillningstrygghet.

Respondenter kodades som upplevd syssel-
sittningstrygghet om de angett att de fatt
sadana kunskaper och firdigheter till stor
del. Ovriga kodades som ej upplevd syssel-
sdttningstrygghet.

Respondenter som svarade ”instimmer

starkt” och ”instimmer till viss del” koda-
des som upplevd inkomsttrygghet, 6vriga
kodades som e¢j upplevd inkomsttrygghet.

Ett index konstruerades genom att sla
samman de bdda frigorna, dir det samman-
lagda svarsvirdet kan variera frin 2 till 10.
Respondenter med en summa av maximalt
4 kodades som upplevd kombinationssa-
kerhet. Ovriga kodades som ej upplevd
kombinationssikerhet.

* Svarsalternativen varierade fran mycket n6jd (1) till mycket missndjd (5)
** Svarsalternativen varierade fran instimmer starkt (1) till tar starkt avstand (5)
¥ Svarsalternativ: inte alls (1) till viss del (2) till stor del (3)

Av dem som svarade pa enkiten hade cirka tva tredjedelar en tillsvidareanstillning hos
sitt bemanningsféretag, 6vriga hade en tidsbegrinsad anstillning. Totalt hade 68 pro-
cent varit anstillda hos sitt bemanningsforetag lingre dn ett ar. Vad giller lingden pa
uppdrag hade 61 procent varit pa sitt nuvarande uppdrag lingre dn sex manader. Det
ir mycket troligt att denna grupp av inhyrda tillhér de med bist forutsittningar f6r att
uppleva de olika trygghetsaspekter som ingar 1 ett flexicuritysystem. Den statistiska ana-
lysen som anvindes for att finna samband mellan de beroende och oberoende variab-
lerna var logistisk regression.
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RESULTAT

Detta kapitels disposition féljer avhandlingens fyra forskningsfragor. Avhandlingens
torsta studie (Kantelius 2010a) kan sigas vara en explorativ studie, vars delresultat hade
inverkan pa det fortsatta forskningsarbetet som ledde fram till den andra studien (Kan-
telius 2010b). Dessa tva studiers resultat har 1 sig lett vidare till tva mer atskilda studier.
Den tredje studien dr en uppfoljning av ett kundféretags férindrade inhyrningsstrategi
(Kantelius, Hakansson & Isidorsson 2012) och den fjirde studien dr en enkitstudie
som bland annat kartlade uthyrdas upplevelse av de trygghetsaspekter som ingar i flex-
icurity (Hakansson, Isidorsson & Kantelius 2012). Framstillningen kommer dirfor till
stor del vara en redogérelse for hur forskningsarbetet framskred och f6r hur de olika
delresultaten tillsammans ligger till grund for avhandlingens slutsatser. Avhandlingsar-
betet har siledes priglats av en progression som dterspeglar sig i att forskningsfragorna
bygger pa och i viss man forutsitter varandra.

Studie I: Psykosociala arbetsmiljoeffekter for
hyresarbetskraft

Huvuddelen av de tidigare svenska studier som finns om inhyrdas arbetsmilj6 ér publi-
cerade 1 slutet av 1990-talet eller bérjan av 2000-talet, dir datainsamlingarna saledes
genomférdes nir branschen var vildigt ung. Dessutom har de studier som finns berdrt
inhyrda som ambulerar mellan olika kundféretag. Det finns heller inga svenska studier
som studerat bade inhyrd och ordinarieanstilld personal vid samma kundforetag och i
samma arbetsgrupp. Infér de forsta datainsamlingarna till denna studie fanns det sale-
des inga egentliga riktmirken eller utgangspunkter fér vilka omriden som kunde vara
centrala att belysa. De forsta kvalitativa fallstudierna som ligger till grund f6r Studie I
(Kantelius 2010a) blev istillet ett sitt att skapa en Overblick och en orientering av de
arbetsférhallanden, arbetsvillkor och den arbetsmiljé som lingtidsinhyrda montérer
har under sina uppdrag vid teknikforetag. Syftet med den forsta studien dr “att jimféra
lingtidsinhyrda och ordinarieanstillda montérers utvecklingsméjligheter och upplevda
anstillningsbarhet samt férklara eventuella skillnader” (Kantelius 2010a: 29).

Den inledande bilden vi behdvde skaffa oss var hur langtidsinhyrda anvinds vid kund-
foretagen. Hur organiseras de inhyrda? Vilken plats och roll tilldelas de i arbetsorgani-
sationen? Vilka arbetsuppgifter medfor detta och framforallt hur dr deras arbetsmiljo?

Den teoretiska modell som anvindes som utgangspunkt fér analysen var Atkinsons
(1984) kirna periferi-modell och vid en forsta anblick tycktes de inhyrda i méngt och
mycket placeras i kundféretagens kirna trots att de var en tillfallig arbetskraft. I inter-
vjuerna med chefer, fackombud och arbetsledare vid kundféretagen framkom emeller-
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tid en gemensam uppfattning att de inhyrda var en perifer arbetskraft tinkta att bidra
till en numerir flexibilitet. Kundféretagens motiv for att hyra in personal var att kunna
justera antalet inhyrda utifrin personalbehov, vilket lig i linje med Atkinsons (1984)
definition av denna flexibilitetsform. De inhyrdas arbetsuppgifter skilde sig dock inte i
det vardagliga arbetet jimfért med kundforetagens egen personal och inget av kundfo-
retagen hade avskilt ndgra arbetsuppgifter enbart f6r inhyrda. Istillet anvisades de in-
hyrda monteringsarbete i de ordinarie produktionsflédena sida vid sida med kundfore-
tagens egen personal. Bilden av hur de inhyrda anvindes i kundféretagen stimde alltsa
inte 6verens med Atkinsons (1984) mer idealtypiska bild av en perifer arbetskraft.
Detta hade frimst att géra med de kvalificerade arbetsuppgifter de inhyrda tilldelades
och den linga upplirningstid arbetsuppgifterna krivde. De inhyrda var dock aldrig del-
aktiga i ndgra forbittringsprojekt av exempelvis produkterna eller produktionen.

De inhyrdas arbetsuppgifter krivde upp till tva manaders upplirning och introduktion
innan de kunde arbeta 1 samma tempo som kundféretagens egen personal. Nir de in-
hyrda blivit upplirda och fatt en bra arbetskapacitet och kvalitet 1 sitt arbete, blev de
lika virdefulla f6r kundféretagen som sin egen personal for att na produktionsmalen.
Inhyrda fick dven kvalitetssikra sitt eget arbete i likhet med de ordinarieanstillda. Vid
en omsittning pa inhyrda kunde upplirningen saledes bli en kostsam belastning, vilket
betonades savil av chefer som av kundféretagens ordinarieanstillda montérer som fick
lira upp nya och oerfarna inhyrda samtidigt som de skulle klara av sitt eget arbete. I
och med den linga upplirningstiden stillde kundféretagen stora krav pa de beman-
ningsféretag de anlitade. Ett grundliggande krav var att kundféretagen ville behalla
samma upplirda montdrer sa linge inhyrningsbehovet fanns, dven om uppdragen i sig
inte forlingdes mer dn fran en till som lingst sex manader at gangen. Vid eventuella
neddragningar av montorer, ville kundféretagen dven fa tillbaka samma upplirda per-
soner nir behovet dteruppstod. Pa detta sitt visste de inhyrda att sa linge det fanns ett
behov hos kundféretagen, skulle de fa vara kvar pa sitt uppdrag.

Samtidigt blev det tydligt att de inhyrdas ovissa framtid vid kundféretagen medférde
att de inhyrda inte fick lira sig fler stationer dn vad som ansigs vara ett minimum.
Upplirningen av inhyrda gar bist att forsta som en sorts investering som kundféretag
gor, dir denna investering dr relativt osiker eftersom de inhyrda kan komma att be-
héva tas bort med kort varsel eller helt enkelt sluta sin anstillning vid bemanningstore-
taget. Dirfor ville inte kundféretagen binda upp for mycket tid och kompetens i den
inhyrda personalen, utan det viktigaste var att de inhyrda sa snart som méjligt kunde
utfora ett gott dagsverke.

Vid kundféretagen dir varje station hade ett langt arbetsinnehall, nistintill tva timmar,
fick de inhyrda enbart lira sig en station. Dir stationerna hade ett kortare arbetsinne-
héll, ungefir fem till tio minuter, fick de inhyrda lira sig tre till fyra stationer sa de inte
hindrade arbetsrotation och kompetensutveckling fér de ordinarieanstillda i flodet.
Totalt hade dessa floden mellan 15 till 20 stationer, dir de ordinarieanstillda successivt
skulle lira sig samtliga stationer fOr att kunna bidra till den interna funktionsflexibilite-
ten. Sdledes blev det begrinsade arbetsinnehillet inhyrda hade jimfért med kundfére-
tagens egen personal, en markér f6r den perifera stillning de inhyrda hade istillet f6r
arbetsuppgifterna i sig.
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For att underlitta inskolningen vid kundféretagen tilldelades de inhyrda en sd kallad
upplirare samt en fadder. Uppliraren skulle lira den inhyrde sina arbetsuppgifter och
faddern skulle se till att den inhyrde lirde sig hitta 1 fabriken, nir det vara matrast och
liknande. I intervjuerna med de inhyrda framkom att detta koncept 6verlag upplevdes
fungera bra. Introduktion av utrymningsvigar och liknande genomférdes av kundfére-
tagens skyddsombud. I de skyddsronder som genomférdes i monteringen berittade
samtliga inhyrda att de ocksa blev tillfraigade om hur de upplevde sin arbetsmilj6. Den
sammanvigda bilden var att de inhyrda upplevde sin dagliga arbetsmiljé som relativt
god utan ndgon fysisk eller psykosocial belastning som skilde sig fran kundféretagens
egen personal. Och om arbetsbelastningen blev hég, vittnade bade inhyrda och ordi-
narieanstillda att de gav varandra ett socialt stdd i arbetet. Visserligen var detta stod
begrinsat till det House (1981) benimner instrumentellt samt informativt stod. De in-
hyrdas tillfillighet i organisationen var dock nigot som alla var medvetna om. Aven om
vissa av de inhyrda arbetat vid sitt kundforetag i flera ar, hade inhyrningen forlingts
med som mest en till tre manader 4t gangen. Det kom att visa sig att det var de inhyr-
das nistintill permanenta tillfallighet, som kom att bli avgérande for att férsta skillna-
derna mellan de inhyrda och kundféretagens egen personal.

Bland de inhyrda upplevdes tillfilligheten bade positivt och negativt, men fick samma
konsekvens f6r deras utvecklingsméjligheter i arbetet. Efter de inledande intervjuerna
med montdrerna, blev det tydligt att det fanns stora skillnader mellan inhyrda och or-
dinarieanstillda som rérde moijlighet till kompetensutveckling i arbetet, vilka kontakter
de hade med arbetsgivaren samt upplevd anstillningsbarhet. De inhyrda hade aldrig
haft ndgot medarbetarsamtal med sin chef vid bemanningstoretaget, vilket gjorde det
ganska sjdlvklart att ingen hade erbjudits niagon kompetensutveckling via sitt beman-
ningsféretags forsorg. Eftersom de inhyrdas kompetensutveckling hade begrinsat sig
till att de ska ldra sig att bemastra det dagliga arbetet, upplevde ingen att tiden som in-
hyrd givit dem nagra sirskilda kunskaper, kompetenser eller erfarenheter de trodde
skulle vara virdefulla vid en eventuell arbetsloshet. For de ordinarieanstillda monto-
rerna var bilden i princip motsatt, dir samtliga haft arliga utvecklingssamtal samt dven
upplevde en hogre anstillningsbarhet. Det fanns givetvis ordinarieanstillda montérer
som girna ville fi mer utveckling i arbetet, eller rentav limna montérsjobbet och bli
arbetsledare eller ldsa vidare. Men dven dessa montorer upplevde att de hade en god
relation till sin chef och att utrymme fanns att diskutera sin utveckling pa de aterkom-
mande utvecklingssamtalen.

De inledande fallstudierna visade att de inhyrda inte upplevde ndgra belastningar i sin
dagliga psykosociala arbetsmilj6 jaimfért med de ordinarieanstillda. Diremot hade inte
de inhyrda nagra méjligheter till lirande via det som Karasek och Theorell (1990) be-
skriver som ett mer aktivt arbete, férutom under den inledande upplirningsperioden.
De inhyrdas arbetsuppgifter begrinsades till att enbart réra den dagliga monteringen,
tor att upplarningstiden skulle bli sd kort som maijligt. I och med detta blev dven kund-
toretagens “investering” i kompetensutveckling sa liten som moijligt, vilket 1 sig foljer
med inhyrningens villkor. I denna studie blev skillnaderna i tillgdng pa utveckling och
lirande 1 arbetet de tydligaste markérerna f6r de inhyrdas perifera stillning och tillfal-
liga status hos kundféretagen, jimfoért med kundforetagens ordinarieanstillda personal.
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Denna studie vickte ett antal fragor. Var detta fenomen begrinsat enbart till monte-
ringsarbete, som i viss man kan vara enklare att avgrinsa for inhyrda? Hur ser forhal-
landena ut fo6r langtidsinhyrda tjanstemin? Finns det en mekanism eller en logik som
torklarar de villkor som priglar laingtidsinhyrdas psykosociala arbetsmiljo, da frimst
deras utvecklingsméjligheter i arbetet? Dessa resultat och frigor blev utgangspunkten
tor nidsta omgang av fallstudier, som da fokuserade tjinstemannayrken. Malet med
dessa studier var att dels fd en bild av langtidsinhyrda tjinstemins situation, dels fa
kunskap for att battre kunna férsta och férklara de observerade arbetsmiljéeffekterna.

Studie II: Hur kan arbetsmiljoeffekterna forstas

och forklaras?

Studie II (Kantelius 2010b) 4r i mangt och mycket en spegelstudie av Studie I. Syftet
med studien dr “att ge en djupare fOrstaelse av lingtidsinhyrda arbetare och tjinste-
mins utvecklingsmoiligheter 1 arbetet samt hur detta paverkar deras upplevda anstill-
ningsbarhet. Vidare séker studien visa pa de mekanismer i sjilva inhyrningen som for-
klarar de inhyrdas utvecklingsmoijligheter och upplevda anstillningsbarhet” (Kantelius
2010b: 6). Tva av studiens fem forskningsfragor r6r kundféretagens sitt att anvinda
lingtidsinhyrda, samt hur likheter och skillnader mellan inhyrd och ordinarieanstilld
personal kan forklaras.

Datainsamlingen genomférdes enligt samma design som vid Studie I, men nu vid
kundféretag som anvinde sig av langtidsinhyrda tjdnstemin. Det viktigaste resultatet
fran Studie II, dr att det dr langt fler likheter dn skillnader inom gruppen av langtidsin-
hyrda. Bilden av att upplirningstiden f6r de inhyrda dr att se som en investering som
litt riskerar att bli en belastning, blev bdde tydligare och stirkt genom den andra stu-
dien. For de inhyrda tjinstemin var upplirningstiden som kortast cirka tva méanader
tor tjinsteminnen inom administration och I'T-support, till att som lingst vara cirka ett
ar £6r de hoégskoleutbildade tjidnstemidnnen inom produktionsteknik.

De langtidsinhyrda tjainsteminnen utgjorde liksom de inhyrda arbetarna en oumbitlig
perifer arbetskraft vid sina kundféretag. Studie II stirkte sdledes resultaten fran Studie
I, det vill sdga att kundféretagens inhyrningsstrategi att hyra in personal till kvalifice-
rade arbetsuppgifter som tar ling tid att lira sig medfor att kundféretagen maste ha en
stabilitet bland sin inhyrda personal. En regelbunden personalomsittning bland de in-
hyrda utan tillgang till upplirda ersittare, skulle leda till stora péafrestningar fér den or-
dinarieanstillda personalen. Aven kundféretagen i Studie II betonade att om de be-
hévde dra ner pa antalet inhyrda en period, ville de fa tillbaka samma upplirda perso-
ner igen nir behovet aterkom.

Denna inhyrningsstrategi och behovet av stabilitet som den medférde, leder till att
dven de inhyrda tjinsteminnens méjligheter till utveckling i arbetet var starkt begrin-
sad. Liksom montdrerna fick tjinsteménnen enbart den utbildning och kompetensut-
veckling som behévdes f6r att de skulle klara av sina dagliga arbetsuppgifter. Med st6d
av utsagorna fran samtliga intervjuade chefer, det vill siga dven de fran Studie I, blev
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det tydligt att detta resultat inte var knutet till nagon specifik yrkesgrupp, utan ir en del
av den logik som langtidsinhyrning av kvalificerad personal lyder under. For att inhyr-
ningsstrategin ska fungera maste upplirningstiden vara si kort som mojligt och vil pa
plats ska det helst inte vara nagon rorlighet bland de inhyrda. Detta far till f6ljd att det i
princip dr omdijligt for det anlitade bemanningsféretaget att exempelvis skicka sin per-
sonal pa utbildningar, vilket skulle kunna medfora storningar i kundforetagets verk-
samhet. Utifrdin dessa krav blir det dven omdjligt £6r ett bemanningsféretag att under
pagaende uppdrag flytta en inhyrd till ett annat uppdrag, for att pa sa vis tillhandahiélla
en utveckling i arbetet. Som langtidsinhyrd under dessa forutsittningar dr saledes ut-
vecklingsméjligheterna starkt begrinsade bade under pagiende uppdrag och i vilka
som kan tillhandahallas av bemanningsféretaget. En viktig slutsats dr saledes att lang-
tidsinhyrda i forsta hand endast kan fa tillgdng till den direkta eller indirekta kompe-
tensutveckling som uppdraget i sig medfor, vilket dven ligger i linje med resultaten av
Bellaagh och Isaksson (1999).

Effekterna av de bristande utvecklingsmoiligheterna i arbetet dven for tjinsteménnen,
visade sig 1 en lag upplevd anstillningsbarhet; dock med ett viktigt undantag vilket
rérde de hégskoleutbildade tjansteminnen. Personerna i denna grupp hade alla en kva-
lificerad utbildning samt i vissa fall dven nagra ars arbetslivserfarenhet innan deras nu-
varande uppdrag. De arbetsuppgifter uppdraget medférde var i sig bade kvalificerade
och 1 linje med deras utbildning, dir den langa upplirningstiden pa cirka ett ar innebar
betydande utveckling och lirande i arbetet under denna period. Denna kategori av
lingtidsinhyrda fick alltsa tillgang till den indirekta kompetensutveckling som Bellaagh
och Isaksson (1999) identifierat, och i linje med andra studier stirktes dven den upp-
levda anstillningsbarheten (jimfoér De Cuyper & De Witte 2011, De Vos m.fl. 2011,
van der Heijde & van der Heijden 2006). Viktigt att podngtera dr dock att dven denna
grupp av inhyrda tillhérde kundféretagens periferi, eftersom de 1 likhet med Atkinsons
(1984) modell tilldelades de enklast méjliga arbetsuppgifterna. Eftersom de inhyrda var
en tillfillig arbetskraft hade kundforetaget heller inte nidgot behov av att tillhandahalla
aterkommande kompetensutveckling.

Vad giller den psykosociala arbetsmiljéon rapporterade ingen av de langtidsinhyrda
tjainsteminnen om nagra brister eller pafrestningar. I likhet med Studie I var det ett
stodjande socialt klimat hos kundféretagen, men en stor brist i de sociala relationerna
med bemanningsforetagen. Ingen av de inhyrda tjainsteminnen hade haft nigot medar-
betarsamtal, eller erbjudits nagra utvecklingsinsatser via sitt bemanningsforetag sisom
kurser eller byte av uppdrag.

I Jjuset av Ellstroms (1992, 1996, 2002) arbete om lirande arbetet blir det dock tydligt
att de inhyrda i f6rsta hand fér tillgang till ett anpassningsinriktat lirande inom pro-
duktionens logik. Montérernas och de ldgre tjinsteminnens lirandekurva tycks plana
ut efter nagra manader pa arbetet, medan de hogskoleutbildade tjinsteminnens lirande
tycks paga lingre dn deras fOrsta ar vid kundforetaget. Det som dock framférdes av
samtliga inhyrda, dven de hogskoleutbildade tjinstemidnnen, var att de inte kunde se
ndgon framtid som uthyrd inom bemanningsbranschen. Den upplevda bristen pa fram-
tidsmoijligheter forklaras dels av de bristande kontakterna med sitt bemanningsforetag,
dels av bristande tillgang pa utvecklingsmdéjligheter i arbetet utéver de som uppdraget
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medférde. Detta blev sirskilt tydligt hos de hogskoleutbildade tjinsteménnen, dir flera
hade en ambition att géra karridr vilket de inte trodde var moijligt som uthyrd inom
bemanningsbranschen. Istillet upplevde de inhyrda tiden vid sitt bemanningsforetag
som en atervindsgrind, dven om de hégskoleutbildade tjinstemidnnen upplevde att de
tatt virdefulla kunskaper och erfarenheter tack vare sitt uppdrag. De inhyrdas situation
tycks kunna leda till att de upplever sig inlasta, dir de inhyrda visserligen uppskattade
sitt arbete men helst ville fi en annan arbetsgivare. Ndgot som kan beskrivas som att
de inhyrda upplevde en sa kallad enkelinlasning (Aronsson & Goéransson 1999, Arons-
son m.fl. 2000a).

Forklaringen till bristen pa utveckling 1 arbetet gar att hinfoéra till den sd kallade inhyr-
ningens logik som studie II identifierat. Denna logik ir i sin tur linkad till kundféreta-
gens inhyrningsstrategier och vilka arbetsuppgifter de inhyrda tilldelas. Arbetsuppgifter
med héga kompetenskrav och lang upplirningstid sétter strikta ramar f6r vilka utveckl-
ingsmoijligheter 1 arbetet de inhyrda har tillgdng till. Det sdtter dven ramar f6r hur be-
manningsféretagen kan arbeta med kompetensutveckling av sin personal, exempelvis
via kurser eller omvixlande uppdrag. Konsekvensen av bristande utvecklingsméjlighet-
er 1 arbetet blev en liag upplevd anstillningsbarhet, med undantag av de hégutbildade
produktionsteknikerna.

Forklaringen till att samtliga inhyrda upplever tiden i bemanningsbranschen som en
atervindsgrind, ligger delvis i den bristfilliga kontakten med sitt bemanningsféretag. 1
och med att de inhyrda inte har méjlighet att féra en dialog med sin nirmsta chef om
sitt pagaende uppdrag samt eventuella framtida méjligheter till utveckling i arbetet, ser
de inhyrda ingen framtid i att arbeta som inhyrd. Dessutom dr det tveksamt om be-
manningsféretagen lyckades folja upp sin personals uppdrag eller sérja f6r det langsik-
tiga arbetsmiljGarbetet pa det sitt som foreskrivs av Arbetsmiljoverket (AFS 2001:1).

En annan slutsats fran studie II 4r att dven kundforetagen har ett mycket stort infly-
tande bade 6ver bemanningsbranschen och 6ver hyresarbetskraftens arbetsférhallan-
den och villkor som exempelvis utvecklingsméjligheter i arbetet. Den inhyrningsstra-
tegi som kundféretagen 1 Studie I och II tillimpade, gar att bendmna som numerdr flexi-
bilitet. En fraga som vicktes var dock om det i princip inte dr omdjligt att tillimpa en
numerdr flexibilitet f6r den hir typen av kvalificerade arbetsuppgifter med sd pass héga
kompetenskrav. Snarare tycks inhyrningen fungera som en buffert infér eventuella
framtida neddragningsbehov. Detta vickte ocksd frigan om vad som egentligen styr
eller paverkar kundféretags val av inhyrningsstrategi.

Studie III: Kundforetags inhyrningsmonster och

anvandning av hyresarbetskraft

Syftet med Studie III (Kantelius, Hakansson & Isidorsson 2012) idr att klargbra vilka
mekanismer som styr eller paverkar kundféretags anvindning av hyresarbetskraft. Un-
der borjan av 2011 hade ett av de tidigare undersokta kundforetagen infort en ny be-
mannings- och inhyrningsstrategi i sin produktion som gar att bendmna strategisk inhyr-
ning. Den nya strategin innebar ett nytt sitt som kundforetaget anvinde sig av inhyr-
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ning av montdrer i sin produktion. Detta blev utgangspunkt £6r den uppfoljande fall-
studien som ligger till grund f6r Studie I11.

Vid de forsta studierna vid kundféretaget under 2008 lag andelen inhyrda montérer pa
ungefir tio till tolv procent av den totala arbetsstyrkan i produktionen. Den tidigare
inhyrningsstrategin hade som mal att uppna en numerir flexibilitet pd bade kort och
ling sikt med hjilp av inhyrning. Vid vara besék under april 2011 hade andelen inhyrda
tredubblats och utgjorde nu 30-35 procent av foretagets totala monteringspersonal.
Aven samarbetet med det anlitade bemanningsféretaget hade férindrats i och med den
nya strategin. Tidigare hade kundfdretaget anvint sig av tva eller flera bemanningsfore-
tag parallellt, bland annat fOr att 6ka sannolikheten att ha tillgang till upplirda mont6-
rer. I och med den nya strategin anlitades enbart ett bemanningsforetag, dir samarbetet
mellan de bada organisationerna mer gick att likna vid ett partnerskap.

Med hjilp av Jonssons (2007) modell om utbytesrelationen mellan tva parter, visade
det sig att den forra inhyrningsstrategin ledde till en of6rutsedd inflexibilitet f6r kund-
toretaget. Inflexibiliteten berodde pa den langa upplirningstid som krivdes for att de
inhyrda montérerna skulle kunna utféra ett bra arbete, samt att en omsittning pd in-
hyrda kunde leda till stindigt nya upplirningar. Radslan for att inte fa tillbaka de upp-
lirda montérerna ledde till att kundféretaget behodll sina inhyrda dven under perioder
nir det egentligen inte fanns ndgot behov av dem. Att anvinda inhyrning som ett verk-
tyg for att uppnd numerir flexibilitet for att méta kortare fluktuationer i efterfragan,
gick alltsd inte att tillimpa for den hir typen av kvalificerade arbetsuppgifter med sa
pass hoga kompetenskrav och ling upplirningstid. Istillet blev de inhyrda en buffert
infor eventuella storre och lingre neddragningar. Den tidigare inhyrningsstrategin med-
torde saledes en oférutsedd och odnskad inflexibilitet, vilket berodde pé arbetsuppgif-
ternas hoga kompetenskrav och langa upplirningstid.

Detta blev kundféretaget medvetet om i sparen av finanskrisen nir samtliga inhyrda
fick limna sina uppdrag. Efter finanskrisen fick kundfdretaget ett koncernbeslut att
torhalla sig till, vilket innebar att all personal som krivdes 6ver en utriknad break even-
niva skulle vara flexibel, antingen via tidsbegrinsade anstillningsformer eller via inhyr-
ning. Kundféretagets chefer valde da att anvinda sig av inhyrning. Detta beslut med-
torde ett behov av att utarbeta en ny inhyrningsstrategi, som vi kom om att kalla f6r
Strategisk inhyrning.

Nyckelfrigan att 16sa f6r kundféretaget i och med den nya bemanningsstrategin, var
saledes den som rérde kompetenskrav, upplirningstid men dven kontinuerlig kompe-
tensutveckling. I och med den nya strategin hade kund- och bemanningsféretaget inlett
ett fordjupat samarbete pa en rad punkter. Till att bérja med skulle alla nya inhyrda
montdrer ha med sig en basutbildning som bemanningsféretaget stod f6r. Kundforeta-
get tillhandaholl det utbildningsmaterial som krivdes, men utbildningen skottes 1 be-
manningsféretagets lokaler och av dess egen personal. Bemanningsféretagets sa kallade
konsultchef som var ansvarig for uppdraget, hade dven viss tillgang till kundféretaget
for att kunna paboérja upplirning av ny personal i férebyggande syfte. Allt for att
snabbt kunna placera inhyrd personal med ritt kompetens pa ritt arbetsuppgift sa fort
ett behov uppstod. Det mest intressanta med detta fordjupade samarbete var dock att
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kundféretaget skulle tillhandahélla en kontinuerlig kompetensutveckling av de inhyrda,
som 1 princip skulle bli lika vilutbildade och allsidiga som kundféretagets egenanstillda
personal.

Samtidigt hade inte kundféretagets behov av flexibilitet f6randrats. Istillet var den nya
bemanningsstrategin det sitt kundforetaget trodde sig fa en fungerande numerir flexi-
bilitet i sin bemanning. Genom att ha ett titt samarbete med bemanningsféretaget dir
de inhyrda lirde sig manga stationer, hoppas kundforetaget kunna justera antalet in-
hyrda montorer utifran fluktueringar i efterfragan pa de tillverkade produkterna. Dess-
utom skapade bemanningsféretaget en sorts pool av utbildade montérer, som var
”6ronmirkta” f6r kundfoéretaget. Om behovet av inhyrda gick ner under en kortare
period visste sdledes kundforetaget att de hade tillgdng till en vilutbildad personal-
grupp, som de kunde hyra in nir vil efterfrigan 6kade igen. De inhyrda skulle ocksa
bidra till kundféretagets funktionsflexibilitet, det vill sdga dven de inhyrda skulle ha en
sa pass bred kompetens att de skulle kunna flyttas runt i monteringen till de arbetsupp-
gifter dir det for tillfillet fanns ett personalbehov. I enlighet med Atkinsons (1984)
modell fick de inhyrda tillgang till minga av de férmaner som kirnans arbetskraft hade.
Dessutom behévde ledarskapet hos kundféretaget fokusera den inhyrda personalen
mer lingsiktigt dn tidigare, exempelvis vad giller de inhyrdas kontinuerliga kompetens-
utveckling. Pa detta sitt hoppades kundféretaget kunna kombinera numerir flexibilitet
med funktionsflexibilitet, vilket kan beskrivas som en sorts dubbel flexibilitet.

Samarbetet ledde ocksa till att bemanningsféretaget utvecklade olika personalstrategier
tor att tillmotesga kundforetagets behov och krav. Bemanningsforetaget behévde dels
ha den tillgang pa personal som kundféretaget hade behov av, dels behévde beman-
ningsféretaget ha en beredskap infér eventuella neddragningar vid kundféretaget.
Montérer som for en period blev 6verflédiga hos kundféretaget behévde ha ett alter-
nativt uppdrag sa bemanningsforetaget inte skulle behéva betala ut garantilén lingre dn
nédvindigt. Samtidigt kunde inte de som tillfalligtvis hamnat pa ett annat uppdrag bli
oumbirliga vid det alternativa kundféretaget, eftersom de snabbt behdvde dtervinda
till studiens kundféretag om ett behov uppstod. Detta 16ste bemanningsféretaget ge-
nom att ha en sorts uppdragsflexibilitet, som bestod av en bukett av olika kundféretag
som hade uppdrag som krivde vildigt kort eller ingen upplirningstid. Pa sa sitt kunde
uthyrda som antingen inte var behévda vid kundféretaget, eller vars uppdrag inte fyllde
hela deras tjanst, fylla ut sin arbetstid med enklare uppdrag hos andra kundféretag.

For att ytterligare korta ledtiden for att ticka personalbehovet, skulle samtliga av de
inhyrda som hade sitt huvudsakliga uppdrag vid kundféretaget bérja sin dag vid kund-
foretaget. Vid uppstartsmotet fanns da personal att tillga som direkt kunde fylla even-
tuella personalbehov i monteringen. De montdrer som inte behévdes under dagen och
som inte hade nagot alternativt uppdrag att arbeta vid, skulle istillet dgna sin arbetsdag
at att ldra sig en ny station genom att ga bredvid niagon av montdrerna. Att pa detta sitt
kompetensutveckla sin personal var en strategi for bemanningsforetaget att gora det
enklare att ticka kundféretagets korttidsfranvaro, samt dven bidra till kundf6retagets
funktionsflexibilitet.
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De viktigaste forklarande mekanismerna bakom kundféretagets dndrade inhyrnings-
strategl, r6r sdledes strivan efter bdde flexibilitet och stabilitet bland den inhyrda per-
sonalen. Inhyrningsstrategin numerir flexibilitet fungerade inte pa kort sikt vid den
tidigare strategin, eftersom arbetsuppgifterna hade héga kompetenskrav och lang upp-
lirningstid samtidigt som tillgangen pa upplird personal var osiker. Den form av stra-
tegisk inhyrning som kund- och bemanningsféretaget gemensamt arbetat fram har
istallet utgatt fran kompetenskrav, upplirningstid och en tillgang till upplird personal.
Kompetensutvecklingen av de inhyrda har siledes fungerat som en stabiliserande mek-
anism, samtidigt har detta varit avgérande for att uppna en flexibilitet. Kompetenskra-
ven och upplirningstiden i sig har inte paverkats av valet av inhyrningsstrategi, valet av
inhyrningsstrategi ar dock det som avgdr om inhyrningen leder till en dnskad flexibili-
tet eller en o6nskad inflexibilitet.

Sammanfattningsvis stirker Studie III bilden av inhyrningens logik samt att langtidsin-
hyrda kan bli en oumbirlig perifer arbetskraft. Samtidigt visar Studie III dven hur
denna logik kan fa oférutsedda och negativa konsekvenser f6r kundforetaget 1 form av
en inflexibilitet, som 1 princip kan leda till att hela den upplevda nyttan eller vinsten av
att hyra in personal egentligen inte finns. Den numerira flexibilitet i personalstyrkan
som kundféretag tror sig ha kan i sjilva verket vara en langsiktig buffert, som 1 sig ar
relativt inflexibel i och med att de inhyrda blir en oumbirlig personalgrupp. Dessa pro-
blem tror sig nu kundféretaget lyckats ha kringgatt med hjilp av den strategiska inhyr-
ningen dir bland annat kontinuerlig kompetensutveckling av den inhyrda personalen
blivit viktigt. Samtidigt ger dven det férdjupade samarbetet samt tillgangen pa inhyrda
som dr mangkunniga en stabilitet f6r kundforetaget, dir en omsittning av inhyrda inte
riskerar att fa negativa konsekvenser. Ytterst har samarbetet gjort det méjligt att neut-
ralisera den belastning som kompetenskraven och upplirningstiden tidigare kunde leda
till.

I torlingningen kan kundforetagets nya strategi dven fa konsekvenser for hyresarbets-
kraften, vilka dock inte gar att diskutera annat dn pé ett mer teoretiskt plan. Exempelvis
far de inhyrda betydligt storre utveckling i sitt arbete via den dterkommande kompe-
tensutvecklingen, vilket i sin tur borde stirka den upplevda anstillningsbarheten. Sam-
tidigt dr detta omojligt att uttala sig om eftersom data saknas. Det som dock blev tyd-
ligt var att de hégutbildade montérerna som bidrog till bide numerir och funktions-
flexibilitet blev mycket virdefulla bide fér kund- och fér bemanningsféretaget. De
montdrer som ska bidra till en funktionsflexibilitet maste ha en bred kompetens, vilket
1 sin tur med stor sannolikhet borde leda till eller medféra en 6kad anstillningsbarhet
hos dem. Samtidigt har givetvis den hir typen av studie en begrinsad generaliserbarhet
till sa kallade analytiska eller teoretiska generaliseringar. Det var bland annat frigan om
empirisk generaliserbarhet som var upprinnelsen till Studie IV, som med hjilp av enka-
ter underséker inhyrdas upplevelse av olika trygghetsaspekter.
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Studie IV: Upplevda trygghetsaspekter hos
hyresarbetskraft

Den fjirde studien bygger pa en enkitundersékning av inhyrda tjdnstemin med bland
annat frigor om hur de inhyrda upplevde olika trygghetsaspekter i sitt arbete och sin
anstillning utifran ett flexicurity-perspektiv (Hdkansson, Isidorsson och Kantelius
2012). Syftet dr att analysera vilka moéijligheter en anstillning vid ett bemanningsféretag
har att tillgodose de anstillda med olika aspekter av trygghet. Trygghetsaspekterna ar
himtade frain Wilthagen och Tros (2004) definition av vad ett flexicuritysystem ska
tillgodose anstillda med, det vill sdga anstillningstrygghet, sysselsittningstrygghet (an-
stillningsbarhet), inkomsttrygehet samt slutligen kombinationstrygghet (se Tabell 5 £61
operationaliseringar samt kodning av svar). Vidare syftade undersékningen till att stu-
dera vilka eventuella konsekvenser hyresarbetskraftens dubbla organisatoriska medlem-
skap har. Detta sker genom att studera olika faktorer knutna till kund- respektive be-
manningsféretaget sisom kompetensutveckling, arbetsbelastning och integration med
kundféretagets personal. Dessutom underséks huruvida det sa kallade psykologiska
kontraktet har paverkan pa upplevelsen av trygghet, genom fragor om de inhyrdas en-
gagemang gentemot sitt kund- respektive bemanningsforetag. I en annan studie av Ha-
kansson och Isidrosson (2012a) gérs pa basis av samma material en mer omfattande
analys av de inhyrdas engagemang.

Tjinsteminnen som ingick i studien kan anses utgéra griddan av hyresarbetskraften
med bist forutsittningar for att uppleva trygghet. Datainsamlingen gjordes under hés-
ten 2009 till varen 2010, déir en stor del av studiens respondenter fatt behalla sin an-
stillning trots de uppsagningar som foljde i finanskrisens spar. Av de undersékta tjins-
temidnnen hade drygt tvd tredjedelar (68 procent) en tillsvidareanstillning hos sitt be-
manningsféretag, 6vriga hade en tidsbegrinsad anstillning. Nistan hilften av de in-
hyrda hade varit anstillda hos sitt bemanningsforetag lingre dn ett ar. Vad giller ling-
den pa uppdrag hade 61 procent varit pa sitt nuvarande uppdrag lingre dn sex mana-
der. Siledes skiljer sig en stor del av respondenterna at jimfért med de inhyrda som
ambulerar mellan olika korta uppdrag. I Tabe// 6 nedan aterges den generella bild som
Studie IV gav av hur respondenterna upplevde de olika trygghetsdimensionerna.

Tabell 6. Inhyrdas upplevda trygghet utifran fyra aspekter. Bade tillsvidareanstillda och anstillda med
tidsbegransad anstillning. Procent. (Killa: Studie IV)

Upplevd Ej upplevd Total n
trygghet trygghet
Anstillningstrygghet 36 64 100 519
Sysselsittningstrygghet 41 59 100 525
Inkomsttrygghet 20 80 100 469
Kombinationstrygghet 39 61 100 524
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Anstillningsform har en betydande inverkan pa upplevelsen av anstillningstrygghet
och upplevd anstillningsbarhet. Endast 17 procent av de tillfrigade med tidsbegrinsad
anstillning upplever en hog anstillningstrygghet, jimfért med 46 procent av dem med
tillsvidareanstillning. Motsvarande siffror f6r upplevelsen av sysselsittningstrygghet ar
34 respektive 43 procent. Det finns dock inga skillnader mellan dessa grupper vad gil-
ler de 6vriga formerna av trygghet. For att forklara vad som bidrar till upplevelsen av
trygghet, gjordes en logistisk regressionsanalys av olika oberoende variabler sisom bak-
grundsvariabler, de inhyrdas integration med kundféretagets personal samt inhyr-
ningsmoénster. Vidare prévades sambandet mellan trygehet och arbetsbelastning samt
mellan trygghet och engagemang, som tidigare forskning uppmarksammat.

Endast 36 procent av respondenterna upplever en hog anstillningstrygehet, dir an-
stillningsform har stort genomslag for upplevelsen av anstillningstrygghet. Inhyrda
med tillsvidareanstillning hos sitt bemanningsforetag dr mer dn fyra ganger sa bendgna
att uppleva anstillningstrygghet jimfért med tidsbegrinsat anstillda. Det som ocksa
stirker sannolikheten for att uppleva anstillningstrygehet, dr 1 férsta hand om de in-
hyrda fér tillgang till kompetensutveckling via sitt bemanningsforetag. Detta giller dock
dven om de inhyrda fatt kompetensutveckling via kundféretaget, om in i ligre grad.
Sammantaget dr det de inhyrdas arbetsgivarrelation som har storst paverkan pa chansen
att uppleva anstillningstrygghet. Ddremot dr enbart 19 procent av de inhyrda engage-
rade gentemot sitt bemanningsféretag, och av de som inte upplever en anstillnings-
trygghet dr hela 91 procent inte heller engagerade gentemot sitt bemanningsforetag.

Vad giller upplevd sysselsittningstrygehet, eller anstillningsbarhet, upplever mindre dn
hilften (41 procent) en hég sysselsittningstrygghet. Aven hir har en tillsvidareanstill-
ning vid bemanningsféretaget en positiv paverkan pa chansen att upplevda anstill-
ningsbarhet. Det dr dock i forsta hand relationen de inhyrda har med sitt kundforetag,
det vill siga arbetsledarrelationen, som har storst inverkan pa moijligheten att uppleva an-
stillningsbarhet. Inhyrda som erbjudits kompetensutveckling via sitt kundforetag har
hégre sannolikhet att uppleva sysselsittningstrygghet. Vad giller engagemang dr nistan
hilften av alla inhyrda (47 procent) engagerade gentemot sitt kundforetag. Av de som
upplever sysselsdttningstrygghet dr 58 procent dven engagerade gentemot sitt kundfo-
retag, vilket kan tyda pd att inhyrda upplever ett relationellt psykologiskt kontrakt
gentemot sitt kundféretag. Om de inhyrda ér integrerade med kundféretagets personal,
6kar det ocksa sannolikheten att inhyrda ska uppleva sysselsittningstrygghet. Intressant
att notera dr att erfarenhet av flera uppdrag inte paverkar sannolikheten att uppleva
sysselsdttningstrygehet, vilket kan tyda pa att dessa inhyrda inte fitt en sa kallad indi-
rekt kompetensutveckling via sina olika uppdrag (jimfor Bellaagh & Isaksson 1999).

Vad giller upplevd inkomsttrygehet dr det enbart 20 procent av de svarande som upp-
lever trygghet. Upplevd inkomsttrygghet underlittas om den inhyrde har fatt tillgang
till kompetensutveckling hos kund- eller bemanningsforetaget, vilket har den starkaste
och hogsta effekten av alla undersékta variabler. Hogre alder 6kar ocksd sannolikheten
att inhyrda upplever trygghet. Intressant nog har inte anstéllningsform nagon paverkan
péa upplevelsen av trygghet, dessutom leder fackligt medlemskap till en minskad sanno-
likhet till att inhyrda upplever trygghet. Vad detta kan bero pa dr dock en 6ppen friga
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som denna avhandling inte kan ge nagra svar pd. Viktigt att notera ir att kvinnor har
minskad sannolikhet att uppleva inkomsttrygghet.

Aven fér upplevelse av kombinationstrygghet har tillgang till kompetensutveckling en
positiv inverkan, sdrskilt nir den erbjuds via bemanningsféretaget. Integration med
kundféretagets egen personal stirker ocksa sannolikheten att uppleva kombinations-
trygghet. En tinkbar forklaring dr att férutsigbarheten i arbetet och méjligheten att
planera sin arbetstid 6kar i och med en 6kad integration. I linje med det torde det fin-
nas en viss framforhallning 1 niar kompetensutveckling ska ske, vilket ocksa ar en tank-
bar foérklaring till dess positiva effekter pa upplevelsen av kombinationstrygghet.

Studien visar dock att den 6vervildigande majoriteten inte upplever trygghet i sin an-
stillning och sitt arbete. Med utgangspunkt i Studie IV dr det svart att idag se att be-
manningsbranschen fungerar som ett flexicuritysystem. Ett syfte med flexicurity dr att
vara ett stod for de grupper pa arbetsmarknaden som har en svag stillning eller som
har svirt att fd anstillning. Resultaten fran Studie IV kommer dock fran den grupp av
inhyrda som generellt sett har en stark stillning pa arbetsmarknaden, vilka trots goda
torutsattningar 1 stor utstrackning inte upplever en generell trygghet i sitt arbetsliv. I
och med att kompetensutveckling var den dterkommande faktorn som bidrog till 6kad
trygehet, dr det rimligt att anta att inhyrda vars uppdrag bestar av okvalificerade arbets-
uppgifter och simre tillgang till kompetensutveckling, ocksa har simre forutsittningar
for att uppleva trygghet i sitt arbete.

En viktig slutsats dr dven att bade bemanningsféretag och kundféretag har ett gemen-
samt inflytande pd inhyrdas upplevelse av trygghet. En tillsvidareanstillning hos be-
manningsforetaget ar viktigt men inte tillrackligt fOr att uppleva trygghet, istallet ar hela
anstillningsrelationen viktigt. Inhyrda tycks ligga viss vikt vid det psykologiska kon-
traktet ute pd uppdrag, dir de forvintar sig trygghet i utbyte mot sitt engagemang
gentemot sitt kundféretag. I de fall inhyrda far tillgang till kompetensutveckling och
integreras med kundféretagets anstillda, stirker detta upplevelsen av trygghet. Den
samlade bilden av Studie IV ir att nér inhyrda behandlas pa samma sitt som kirnar-
betskraften, 6kar ocksa kidnslan av trygghet i arbetslivet.

Sammantaget stirker Studie IV den bild som gavs i Studie I och II, det vill siga att de
inhyrda som inte fick tillgang till nigon kompetensutveckling, vare sig direkt eller indi-
rekt, dven upplevde en ligre anstillningsbarhet. Resultaten fran Studie I och II stirks
ytterligare eftersom de inhyrdas bakgrundsvariabler inte har nigon effekt pd den upp-
levda anstillningsbarheten. Dessutom visar Studie IV att tillgang till kompetensutveckl-
ing pa nagot sitt, antingen via kund- eller bemanningsféretaget, dr en mycket viktig och
aterkommande bidragande faktor till samtliga fyra trygghetsaspekter.
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DISKUSSION

Syftet med denna avhandling ir att beskriva och férklara konsekvenser av anvindning-
en av inhyrd arbetskraft utifran ett individ- och organisationsperspektiv. Vad som
framkom i Studie I och II dr att det tycks finnas en logik som paverkar vilka konse-
kvenser inhyrningen far pa individ- och organisationsniva. Inhyrningens logik gar att
torsta som en funktion av arbetsuppgifternas kompetenskrav och upplirningstid.

I Studie IIT framkom att det ocksa finns organisatoriska mekanismer som foérklarar
vilka konsekvenser en viss inhyrningsstrategi kan fa fér kund- och bemanningsféreta-
get. Mekanismerna och konsekvenserna gick att forklara med hjilp av Jonssons (2007)
modell om utbytesrelationen mellan tva organisationer. Utbytet kan resultera i att den
ena parten uppnir en Onskvird flexibilitet och stabilitet, medan dess motpart riskerar
hamna 1 ett odnskat tillstind av inflexibilitet och instabilitet. Mekanismerna forklarar
hur risken for att kundforetaget ska fa en oénskad inflexibilitet och instabilitet i sin
verksambhet, forskjuts till bemanningsféretaget. For att kunna diskutera dessa tva resul-
tat tillsammans och se hur de interagerar krivs en analytisk férenkling. I Fignr 2 nedan
illustreras inhyrningsférloppet 6ver tid.

Bakgrundsfaktorer hos Foérklarande Inhyrningens
kundféretaget mekanismer konsekvenser
Arbetsuppgifternas kom-
petenskrav Inhyrningens logik Individniva
Utveckling och lirande i Hog eller lig upplevd
Arbetsuppgifternas upp- arbetet for inhyrda anstillningsbarhet
larningstid E> E>
Vald inhyrningsstrategi Organisatoriska mekanismer Organisationsnivi
Utbytestelationen mellan Flexibilitet/instabilitet
Hyresarbetskraftens an- kund- och bemannings- Stabilitet/inflexibilitet
stallningsbarhet foretag

Figur 2. Illustration av inhyrningens konsekvenser.

I den forsta boxen dterfinns de bakgrundsfaktorer som finns hos kundféretaget innan
en inhyrning tar sin borjan. De forklarande mekanismerna aterfinns i den mellersta
boxen. I den sista boxen aterfinns inhyrningens konsekvenser, som aterknyter till dels
upplevd anstillningsbarhet hos hyresarbetskraften, dels vilka former av flexibilitet eller
inflexibilitet, respektive stabilitet eller instabilitet, som kundféretagets inhyrningsstra-
tegi medfor. Analytiskt gors saledes en tidsmissig uppdelning mellan de tre boxarna,
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dven om det i verkligheten kan vara oméjligt att observera skeendet pa detta sitt. Dis-
kussionen i detta kapitel inleds med inhyrningens logik for att direfter diskutera de
organisatoriska mekanismerna. Sist diskuteras inhyrningens konsekvenser ur ett organi-
sations- och individperspektiv.

Inhyrningens logik

Inhyrningens logik dr den mekanism som 1 férsta hand forklarar de inhyrdas mojlighet-
er till utveckling och lirande i arbetet. Effekterna av logiken hor ytterst samman med
upplirningstiden f6r de arbetsuppgifter de inhyrda tilldelas hos kundféretaget. I och
med att upplirningstiden fér inhyrda gar att betrakta som en nédvindig investering
som kundféretagen maste gora, tilldelades de inhyrda sa fa och enkla arbetsuppgifter
som mojligt. Via ett anpassningsinriktat lirande inom produktionens logik ska de in-
hyrda sa snabbt som mgjligt bli si produktiva och effektiva som moijligt (Ellstrém
1992, 2002). Till stor del handlar det om vilket kompetensglapp som finns mellan ar-
betsuppgifternas krav och de inhyrdas kompetens. Ar glappet stort krivs mer upplir-
ningstid och upplirningsinsatser, dr glappet litet kan den inhyrde pa ganska kort tid bli
produktiv i sitt arbete.

Ett vanligt sitt att bryta ner arbetsuppgifters kompetenskrav dr i en sa kallad KSA-
analys, dir KSA star f6r vilka kunskaper (knowledge), firdigheter (skills) och férmagor
(abilities) arbetsuppgifterna kriver (se t.ex. Goldstein & Ford 2002). Begreppet KSA
aterfinns dven i litteraturen som ett exempel pa hur anstillningsbarhet kan férstas och
definieras (Fugate m.fl. 2004). Upplirningstiden ir sdledes beroende av vilka KSA som
arbetet kriver och vilka KSA de inhyrda besitter, det vill siga om de inhyrda dr ”an-
stillningsbara” till det aktuella uppdraget. Av resonemanget ovan foljer dven att en
verksamhets sarbarhet f6r en oénskad personalomsittning eller langtidsfranvaro, pa-
verkas av hur lang upplirningstiden dr f6r nyanstillda eller vikarier samt tillgangen pa
upplird personal. Detta giller givetvis oavsett om personalen dr inhyrd eller egenan-
stalld.

Huvudresultatet fran Studie I var i linje med resonemanget ovan att de inhyrda mont6-
rerna blev en oumbitlig arbetskraft f6r kundféretagen, vilket berodde pa den linga
upplirningstiden. Om kundféretagen minskade antalet inhyrda montorer, kunde inte
bemanningsforetagen garantera att kundféretagen skulle fa tillbaka upplirda montérer
nir behovet dterkom. En omsittning bland den inhyrda arbetskraften kunde siledes
leda till dterkommande upplirningar, vilket skulle bli en belastning f6r verksamheten. I
torsta hand 6kade belastningen for kundforetagets egen personal, som bade skulle lira
upp nya inhyrda och samtidigt bidra till produktionsmalen. Samma bild framkom i stu-
dien av de lingtidsinhyrda tjdnsteminnen i Studie II. De inhyrda blev siledes en oum-
birlig men dndé perifer arbetskraft.

Konsekvensen av inhyrningens logik blev i Studie I och II att de inhyrdas utvecklings-
mojligheter 1 arbetet starkt begrinsades, eftersom kundféretagen inte ville investera i
mer utbildning dn nodvindigt. Chefernas fokus var att de dagliga arbetsuppgifterna
skulle bli utférda inte den inhyrda personalens utveckling i arbetet, vilket ligger i linje
med Atkinsons (1984) modell. Viktigt att komma ihdg édr att kundforetagen inte har
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ansvar for de inhyrdas langsiktiga kompetensutveckling, utan detta aligger enligt ar-
betsmiljolagstiftningen bemanningsforetaget (AFS 2001:1).

De inhyrdas status som oumbirliga medférde dock att bemanningsféretagens hand-
lingsutrymme blev begrinsat. Mojligheten att tillhandahalla exempelvis indirekt kompe-
tensutveckling genom rotation mellan olika uppdrag, eller kursverksamhet under ordi-
narie arbetstid, var omdijligt pa grund av kundforetagens krav pa en stabilitet bland sin
inhyrda personal. I likhet med Smiths (2010) argumentation blev de inhyrdas kompe-
tensutveckling deras eget personliga problem. Utéver kortare avstimningar, ibland via
telefon eller e-post, hade ingen av de inhyrda i Studie I och II ndgon djupare kontakt
med sitt bemanningsféretag. De inhyrda berittade alla om en hég omsittning pa chefer
samt att de aldrig haft ndgot utvecklings- och uppféljningssamtal. I likhet med en stu-
die av personer med grinsldsa arbeten utférd av Allvin med flera (1999), framstod de
inhyrda som frankopplade i sin arbetsgivarrelation och utlimnade it sig sjilva. Beman-
ningsféretagen tycks inte ha lyckats leva upp till sitt ansvar att noga folja upp de inhyr-
das uppdrag och tillgodose det lingsiktiga arbetsmiljéansvaret i form av utbildning.

Istillet visar de langtidsinhyrda i Studie I och II tecken pa att bli en perifer arbetskraft
med liknande brister pa kompetensutveckling som tidigare svenska studier identifierat
hos grupper av tidsbegrinsat anstillda (Aronsson m.fl. 2000b, 2002, Hirenstam m.fl.
2005). Aven utifran internationella studier av tidsbegrinsat anstillda medfor bristen pa
utveckling 1 arbetet att de inhyrda liknar en tidsbegrinsad arbetskraft (Forrier & Sells
2003a, Virtanen m.fl. 2003). Att de flesta av de inhyrda hade en tillsvidareanstillning
hos sitt bemanningsféretag gor dessa resultat dnnu intressantare. Svensson (2004) note-
rar att forindringar i ekonomin lett till férindringar i tillgdng pa kompetensutveckling,
dir forindringen kan férstias som en segmentering mellan kdrnan och periferin:

Only the most important — that is most profitable — employees will be selected for
lifelong training and education. The rest will only get a very limited training of an
instrumental character. Many companies compete through low costs, not through
high quality. Investment in training will not pay, neither for the employer (in high-
er profits) nor for employees (in better jobs). (Svensson 2004: 87)

Sa dven om de inhyrda i Studie I och II i mdngt och mycket rapporterade om en god
psykosocial arbetsmilj6 i det vardagliga arbetet, blev bristen pa utvecklingsméjligheter i
arbetet den tydligaste markoren f6r deras perifera stillning. Den tillsvidareanstillning
de flesta av de langtidsinhyrda hade hos sitt bemanningsféretag, medférde dnda inte
samma forutsittningar till utveckling jimfért med de tillsvidareanstillda hos kundfére-
taget.

Under pagaende uppdrag ledde siledes inhyrningens logik till att de inhyrdas moijlig-
heter till utveckling i arbetet starkt begrinsades. Inhyrningens logik samt kundforeta-
gens inhyrningsstrategi far dock dven konsekvenser for bade kund- och bemanningsfé-
retagen, vilket beror pa de organisatoriska mekanismer som identifierades i Studie II1.
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Inhyrningens organisatoriska mekanismer

Med hjilp av Jonssons (2007) teoretiska modell om utbytesrelationen mellan tva orga-
nisationer, visar Studie III att det 4r inhyrningens organisatoriska mekanismer som av-
g6t huruvida en viss inhyrningsstrategi leder till 6nskad flexibilitet och/eller stabilitet.
De organisatoriska mekanismerna som Studie III identifierade férklarar ocksd hur olika
inhyrningsstrategier paverkar kund- respektive bemanningsforetagens verksamheter.
Med hjilp av inhyrning vill kundféretaget forskjuta de risker som finns med att rekry-
tera och anstilla egen personal till bemanningsforetaget. Riskerna inbegriper framfér-
allt risken att gora en felrekrytering samt att personalbehovet snabbt kan minska. Med
Jonssons (2007) terminologi handlar riskerna ytterst om att kundforetaget inte vill
hamna i ett tillstind av o6nskad inflexibilitet och/eller instabilitet i sin bemanning och
verksamhet. Utifran antagandet att det rader en utbytesrelation mellan kund- och be-
manningsféretaget, gar det att studera och férklara hur tillstand av 6nskvird flexibilitet
och stabilitet samt o6nskade tillstind av inflexibilitet och instabilitet uppstar och f6r-
skjuts mellan kund- och bemanningsféretag. I detta sammanhang aterkommer dven
inhyrningens logik som en viktig komponent.

En viss inhyrningsstrategi medfor saledes enbart en viss potential f6r att uppna flexibi-
litet, det vill siga méjligheten att hantera en f6rindring i behovet av personal. Huruvida
inhyrningsstrategin leder till en reell flexibilitet dr avhingigt den sa kallade inhyrningens
logik, samt i viss man tillgangen pa upplird arbetskraft. Detta blev tydligt via de tva
inhyrningsstrategier som Studie III identifierade. De tvd strategierna bendmndes numze-
rér flexibilitet samt strategisk inhyrning. Vid strategin numerir flexibilitet gjorde inte kund-
foretaget ndgon investering i kompetensutveckling f6r den inhyrda personalen utéver
det som arbetsuppgifterna krivde. Fran kundforetagens perspektiv kunde de inhyrda
komma att limna foretaget med mycket kort varsel, eller sa var dtminstone den utta-
lade strategin. Men i och med att de inhyrda blev oumbirliga samt att kundforetaget
med all sannolikhet inte kunde fa tillbaka samma upplirda montérer, vagade inte kund-
foretaget anpassa behovet inhyrda efter faktiskt behov. Den potential f6r flexibilitet
som inhyrningen innebar utnyttjades inte, de inhyrda utgjorde istillet en oumbairlig,
inflexibel och perifer arbetskraft.

Karlsson (2007) betonar att flexibilitet inte dr ett tillstand 1 sig, utan ett tveeggat be-
grepp dir det maste gbras en skillnad mellan att ba flexibilitet och att vara flexibel. Om
arbetsgivare ska fa tillstind en flexibilitet, maste arbetstagarna vara flexibla. Om inhyrd
personal blir oumbirliga, medfoér detta att kundféretag inte heller kan uppna nigon
flexibilitet. Istillet kan inhyrning leda till en inflexibilitet, eftersom kundforetaget inte
kan anpassa antalet inhyrda efter behov. En ofrivillig personalomsittning eller franvaro
bland den inhyrda personalen kunde leda till en o6nskad instabilitet, i och med ater-
kommande upplirningar. I detta ljus blir det naturligt att kundféretagen 1 Studie 11
hade som krav pa bemanningsféretagen att ha en stabilitet bland de inhyrda. Fér be-
manningsféretagens del ledde kundféretagens krav dven till en egen stabilitet, i och
med att de upplirda montSrernas uppdrag stindigt forlingdes. Den riskférskjutning
som kundféretagen 1 Studie II hade 6nskat att inhyrningen skulle medféra skedde sale-
des inte.
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En lang upplirningstid och en osikerhet pa tillgang till upplird personal leder alltsa till
en Okad risk for en o6nskad inflexibilitet och instabilitet i kundféretags arbetsorganisat-
ion. Med hjilp av Atkinsons (1984) arbete gar det att argumentera for att kundforeta-
gen 1 Studie II och III ville anvinda sig av en perifer arbetskraft till arbetsuppgifter som
till stor del gar att hinféra till kirnan (jamfor Tabel/ 2). Men vid en foérvintad eller en
risk f6r personalomsittning inom periferin, dr den initiala upplirningstiden sarskilt vik-
tig att beakta vid val av flexibilitetsstrategi, vilket Atkinson betonar:

The cost and duration of training places a major constraint on firms’ readiness to
consider new approaches to manning. Speed of training may be particularly im-
portant if the anticipated tenure of peripheral workers is low. (Atkinson 1985: 25)

Nir kundféretaget i Studie III borjade skénja en aterhimtning efter finanskrisen, antog
de en ny inhyrningsstrategi som gar att kalla for strategisk inhyrning. Detta var ett kva-
litativt nytt sdtt att arbeta med inhyrning, dir det frimsta malet var att fa tillstind en
fungerande numerdr flexibilitet. Strategin innebar saledes att antalet inhyrda skulle
kunna variera fran inga alls upp till det antal som f6r tillfillet behévdes. Vid tiden for
datainsamlingarna i april 2011 var cirka en tredjedel av all monteringspersonal inhyrd
och det fanns egentligen inget uttalat tak for antalet inhyrda. Samtidigt skulle antalet
inhyrda kunna justeras upp och ner alltefter behov. Avgorande f6r utvecklandet av
denna strategi var att kundforetaget uppmirksammat de negativa och oférutsedda kon-
sekvenser den tidigare strategin ledde till. For att komma tillritta med detta samarbe-
tade kundféretaget med bemanningsforetaget kring kompetensfragorna, exempelvis
med hjilp av ett gemensamt verktyg fOr att kartligga samtlig personals kompetens och
behov av kompetensutveckling. Kundféretaget hade saledes uppmirksammat och for-
statt inhyrningens logik samt dess potentiellt negativa konsekvenser.

For att kundforetaget skulle uppnd en numerir flexibilitet med hjilp av inhyrning,
krivdes att bemanningsféretaget dels kunde foérkorta den initiala upplarningstiden, dels
kunde trygea tillgangen pa upplird arbetskraft. Tillgangen tryggades via upprittandet
av en personalpool med upplirda montérer som pa kort tid kunde mota kundforeta-
gets Okade eller minskade personalbehov. Vad giller upplirningstiden gavs beman-
ningsféretaget ansvar for en del av den initiala upplirningen. Detta tillsammans med
den skapade personalpoolen manifesterade den riskférskjutning som kundféretaget
lyckades med.

For att ytterligare forsdkra sig om att inhyrningen skulle medféra en 6kad flexibilitet
tor kundforetaget, skulle de inhyrda dven kunna bidra till en funktionsflexibilitet. Malet
var att samtliga inhyrda skulle kunna tillrickligt manga monteringsstationer for att
kunna flyttas inom produktionen dir behovet fanns. For att méjliggora detta fick de
inhyrda aterkommande och kontinuerlig kompetensutveckling. Pa si sitt skapades
dven en stabilitet f6r kundféretaget, som visste att de hade en siker tillgang pa upp-
lirda montdrer som kunde placeras dir behovet fanns. Den nya inhyrningsstrategin
som innebar ett samarbete med bemanningsféretaget tycks sdledes ha god potential att
leda till bade flexibilitet (numerir och funktions) och stabilitet at kundforetaget. Ytterst
hade kundfdretagets potential f6r flexibilitet 6kat och dirigenom dess moijligheter att
méta och hantera forindring.
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Vilket Jonsson (2007) visat kan den ena partens flexibilitet och stabilitet leda till den
andra partens inflexibilitet och instabilitet. Bemanningsféretaget i Studie IIT utvecklade
dock strategier for att skapa en viss stabilitet i sin verksamhet, for att kunna hantera
den flexibilitet som kundféretaget krivde. Strategin innebar att ha tillgang till mer eller
mindre okvalificerade uppdrag, dir de montérer som for tillfillet var dverflédiga hos
kundféretaget kunde arbeta i vintan pa att de behdvdes igen. Pa sa sitt riskerade inte
dessa montdrer att bli oumbidrliga hos andra kundféretag och bemanningsféretaget
kunde uppritthalla en stabil tillgang pa upplird personal.

Sammantaget visar de organisatoriska mekanismerna vilken potential f6r flexibilitet
inhyrning kan leda till, eller med andra ord hur vil kundforetaget kan hantera forind-
ring. Dessutom gar det att tydliggéra hur férskjutningen av risk sker fran kund- till be-
manningsféretag, nir de olika parterna maste hantera frigor som r6r flexibilitet och
stabilitet, samt inflexibilitet och instabilitet. De organisatoriska mekanismerna och in-
hyrningens logik dr sammanvivda med varandra. Tillsammans paverkar de vilka kon-
sekvenser inhyrningen far.

Inhyrningens konsekvenser

For att mojliggéra en analys gjordes i Figur 2 en analytisk uppdelning mellan bak-
grundsfaktorer hos kundforetaget, de foérklarande mekanismer som Studie I, II och III
funnit samt de konsekvenser inhyrningen kan resultera i. Inhyrningens konsekvenser
hinger 1 hég grad samman med de férklarande mekanismerna, vilket medfér vissa upp-
repningar som jag hoppas lisaren har 6verseende med. Konsekvenserna kommer i
forsta hand diskuteras utifran en organisatorisk och en individuell niva. Dir sa ir moj-
ligt kommer jag vidga diskussionen till att ocksa handla om tinkbara konsekvenser pa
en arbetsmarknadsniva.

Konsekvenser pa organisationsniva

I Studie III identifierades tva inhyrningsstrategier: numerir flexibilitet och strategisk
inhyrning. Inhyrningsstrategin numerir flexibilitet tycktes ocksd rada hos de Ovriga
kundféretag som studerades 1 Studie I och II. De organisatoriska mekanismer som
identifierades, och som gar att hinfora till inhyrningens logik, fick konsekvenser bade
tor kundforetagets och f6r bemanningsféretagets organisationer.

Studie III visade att de grundliggande problem kundféretaget behovde 16sa for att fa
en fungerande numerir flexibilitet, var framférallt att trygga tillgangen pa upplird per-
sonal. Genom ett samarbete med bemanningsforetaget om en pool av upplirda mon-
torer samt kontinuerlig kompetensutveckling f6r den inhyrda arbetskraften, var malet
att strategin dven skulle medféra en funktionsflexibilitet. Kundféretagets chefer hade
alltsa blivit medvetna om den sa kallade inhyrningens logik och att den lett till en in-
flexibilitet f6r verksamheten. I och med den nya strategin lyckades dock kundféretaget
forskjuta all risk till bemanningsforetaget. Den nya strategin ledde saledes till den
6nskvirda flexibiliteten. Virt att notera innebar den nya strategin att kundféretaget
ocksa uppnidde en stabilitet 1 sin verksamhet. Den utbytesrelation som Jonsson (2007)
identifierat hjilper oss att forstar hur kundféretaget lejde bort de oénskade tillstinden
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av inflexibilitet och instabilitet till bemanningsféretaget. Bemanningsforetaget 4 sin sida
var tvunget att utarbeta strategier fOr att hantera den inflexibilitet och instabilitet upp-
draget medforde.

I och med att de inhyrda integrerades i kundféretaget och fick tillgang till samma ut-
vecklingsméjligheter i arbetet som den ordinarieanstillda personalen, blev grinsen mel-
lan kidrna och periferi mer otydlig. I likhet med ett av utfallen i Hikansson och Isidors-
sons (2012b) studie tycktes inhyrningen leda till att samtlig personal hamnade i kédrnan.
For kundforetaget 1 Studie 1T ledde utvecklingen av arbetsorganisationen till att foreta-
get uppnadde en dubbel flexibilitet, som kombinerade funktionsflexibilitet med nume-
rir flexibilitet 61 inhyrd personal. Strategisk lingtidsinhyrning liknande den i Studie 111
har observerats i andra EU-linder sisom Holland (Tijdens m.fl. 2000), Storbritannien
(McKay & Markova 2008, Purcell m.fl. 2004, Stanworth & Druker 2006) och Tyskland
(Holst m.fl. 2010). Men mig veterligen har inte denna dubbla flexibilitet vid anvindning
av inhyrda dterfunnits i tidigare forskning.

Inhyrningens logik hade saledes fungerat som ett incitament f6r kundforetaget f6r att
torindra sin inhyrningsstrategi. Framtagandet av den nya inhyrningsstrategin ir nistin-
till att likna vid ett organisatoriskt lirande hos kundféretaget. Férindringen som skett
uppvisar vissa likheter med ett sd kallat “double loop-lirande” (Argyris 1977, Argyris &
Schon 1978). Enligt forfattarna gar det att skilja mellan single loop-" och ”double
loop-lirande”. Vid ett ’single loop-lirande” fortsitter organisationen att 16sa problem
utifrain samma tankesatt, normsystem och forestillningsramar for att hitta losningar pa
uppkomna problem. Férenklat uttryckt innebir detta att problem 16ses med hjilp av
”mer av samma’” grundliggande problemldsningsstrategi. Nir denna strategi inte lingre
fungerar, exempelvis om organisationen hamnar i en kris, kan det intriffa att dessa
tankesitt, normsystem och forestillningsramar ifragasitts i sig och utvecklas till nagot
kvalitativt nytt. Dessa forindringar dr resultatet av ett sd kallat ”double loop-lirande”,
vilket ocksa far genomslag pa organisationens handlande.

For kundforetaget i Studie 111 ledde finanskrisen till att det radande tankesittet, norm-
systemet och forestillningsramarna kring inhyrningen kom att ifragasittas i grunden. I
och med det strategiska beslutet att allt personalbehov 6ver den beriknade “break-
even”-nivan skulle tickas med hjilp av inhyrning, kunde inte kundféretaget fortsitta
hyra in personal pa samma sitt som tidigare. I och med att den tidigare inhyrningsstra-
tegins negativa konsekvenser hade uppmirksammats, var det oméjligt att gbra ’mer av
samma’” fOr att fors6ka uppna den 6nskvirda flexibiliteten. Istillet krivdes ett kvalita-
tivt nytt handlande, vilket ledde till den nya inhyrningsstrategin som innebar en ge-
nomgripande férindring i hur kundféretaget arbetade med inhyrning av personal. Uti-
tran Figur 2 ovan gar detta att fOrstd som att det skedde en édterkoppling fran den sista
boxen till den forsta, vilket ledde till utarbetandet av en ny inhyrningsstrategi. Den nya
strategin antogs ge mojlighet f6r organisationen att uppna en si kallad dubbel flexibili-
tet, med bade numerir flexibilitet och funktionsflexibilitet.

Den form av strategisk inhyrning som avhandlingen identifierat vicker utifrain annan

forskning tva frigor som inte denna avhandling kan ge nagra egentliga svar pa, men
som dnda dr viktig att berora. Till att borja med har Holst med flera (2010) studerat
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strategisk inhyrning och vilka effekter strategin hade pa kundféretagets egen personal.
Forfattarna visar att en bieffekt av strategin, som i deras studie medférde en stor andel
inhyrda, kan vara att den ordinarieanstillda personalen upplever en 6kad otrygghet i
och med att de inhyrda utfér samma kvalificerade arbetsuppgifter som dem sjilva.
Otryggheten bottnade i en ridsla f6r att bli utbytt mot en inhyrd och det tycktes uppsta
en outtalad konkurrenssituation mellan de bada grupperna. Otryggheten ledde till en
form av disciplinering av de ordinarieanstillda, didr denna ovintade bieffekt upplevdes
som positiv av kundféretagets chefer (Holst m.fl. 2010). Forfattarna drar slutsatsen att
den form av strategisk inhyrning de identifierat, ligger grunden for styrning och kon-
troll 6ver arbetet via denna outtalade konkurrenssituation som kan uppstd mellan in-
hyrda och ordinarieanstillda. Den strategiska inhyrningen kan siledes medféra stora
konsekvenser f6r de sociala relationerna vid kundféretaget. Liknande resultat har dven
en studie av De Cuyper med flera (2009) pavisat: Organisationer som anvinde sig av
en hog andel tidsbegrinsat anstillda som en mer langsiktic bemanningslésning, med-
torde en 6kad upplevelse av otrygghet hos de tillsvidareanstillda.

Den andra fragan r6r de olika utfall f6r arbetsorganisationen som inhyrningen kan
medfora, vilket identifierats av Hdkansson och Isidorsson (2012b). Vad giller exem-
pelvis inférandet av Lean i tillverkande féretag har Berglund (2010) visat att medarbe-
tarnas engagemang, delegering av ansvar, informellt lirande, chefsnirvaro och lingsik-
tighet 1 planering dr nagra viktiga faktorer. I en genomgang av Rolandsson och Oud-
huis (2009) om hur chefer och praktiker ser pa framtidens arbetsmarknad, lyfts bland
annat vikten av fértroende mellan medarbetare och ledare samt engagerad personal
fram for att skapa vilfungerande arbetsplatser. Huruvida detta dr méjligt med en hég
andel inhyrd personal eller en tydlig segmentering mellan inhyrd och ordinarieanstilld
personal, dr givetvis en 6ppen fraga. Samtidigt dr det rimligt att anta att en inhyrnings-
strategi som kan leda till att en stor andel av personalen ir inhyrd, dven fir paverkan pa
kundféretagets arbetsorganisation och egenanstillda personal.

Viktigt att poidngtera ir att tillimpningen av en strategisk inhyrningsstrategi inte inne-
bir att kundforetagets grundliggande flexibilitetsmotiv till inhyrning behéver férind-
ras. I en norsk studie av IT-foretags anvindning av konsult- och bemanningsféretag
tor de arbetsuppgifter som traditionellt tilldelas kdrnarbetskraften fanns en tydlig skill-
nad i anvindandet (Nesheim m.fl. 2007). De foretag som anvinde sig av inhyrning som
ett sdtt att fa in specialistkompetens exempelvis for innovationsarbete, tog hjilp av
traditionella konsultféretag. De foéretag som anvinde inhyrning som ett sitt anpassa
arbetsstyrkan utifrin behov, vinde sig istillet till bemanningsforetag. Den form av stra-
tegisk inhyrning som studie III identifierat ligger i linje med den typ av inhyrning fran
bemanningsforetag som Nesheim med flera (2007) identifierat, vilket talar f6r att det ar
sittet att anvinda sig av inhyrning som har férindrats snarare dn det bakomliggande
motivet.

Ett 6kat behov av flexibilitet kan dock leda till ett 6kat behov av standardisering, nagot
som kan tyckas vara paradoxalt. Hikansson och Isidorsson (20120b) visar att inhyrning
dven kan medfora att kundforetag gor en tydligare uppdelning mellan kirna och peri-
feri, eller att samtliga arbetsuppgifter standardiseras och att hela personalstyrkan ham-
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nar i periferin. Denna paradox har beskrivits av Garsten (2008) 1 hennes studier av in-
hyrning, dir inhyrda kan behova lira sig hantera en 6kad standardisering:

Whilst flexibilization would at first glance appear to be in stark contrast with any-
thing that leads in the direction of rigidity, structure, standardization and the like,
the case is not as simple as that. In flexible work, the individualization of risk goes
hand in hand with a social construction of a collective category of workers — the
flexible temps — where the procedures of being employed, assigned work and
evaluated involve new patterns of regulation and governance. For temps, everyday
worklife is saturated with rules, norms and belief systems that undergird the social
and organizational structures of work. (Garsten 2008: 147)

Det organisatoriska lirande som inhyrningens logik kan leda till kan siledes fa dia-
metralt olika konsekvenser, beroende pa vilken inhyrningsstrategi kundféretaget viljer.
Den valda strategin far i sin tur konsekvenser f6r bemanningsforetaget och i slutindan
tor hyresarbetskraften. Sammantaget har alltsa kundféretagens agerande ett vildigt
stort inflytande pa hur bemanningsbranschen fungerar. Kundféretagens agerande har
ocksa vildigt stort inflytande 6ver vilka konsekvenser inhyrningen far i ett individper-
spektiv.

Konsekvenser pa individniva

Kundféretagen i Studie I och II tillimpade den inhyrningsstrategi som kan benimnas
numerdr flexibilitet. F6r de inhyrda i Studie I och 1II fick inhyrningen till konsekvens att
de upplevde en ligre anstillningsbarhet jimfort med kundféretagens ordinarieanstillda
personal. Detta pa grund av simre utvecklingsméjligheter 1 arbetet. Den ldga anstill-
ningsbarheten hos de inhyrda har siledes ingen direkt koppling med kundféretagens
inhyrningsstrategi, utan snarare till vilken utveckling i arbetet som de inhyrda fir. Det
finns heller ingen direkt link mellan inhyrningens logik och inhyrdas upplevda anstill-
ningsbarhet.

Denna generella slutsats kan illustreras med hjilp av de inhyrda produktionsteknikerna
fran Studie II. De hégutbildade tjdnstemidnnen inom produktionsteknik upplevde att
deras anstillningsbarhet hade stirkts i och med deras uppdrag, vilket skilde sig at jim-
tort med de 6vriga inhyrda. Denna grupp av inhyrda blev i hég grad integrerade i
kundféretagets verksamhet och fick mycket kvalificerade arbetsuppgifter. Den initiala
upplirningstiden péd atminstone ett ar, medférde sdledes att de fick en indirekt kompe-
tensutveckling sa som Bellaagh och Isaksson (1999) visat. Det var den linga inledande
perioden av upplirning som ledde till deras stirkta anstillningsbarhet. Bristerna pa
framtida utvecklings- och karridgrmdojligheter annat dn de som foljde med uppdraget,
medférde dock att dven denna grupp av inhyrda inte sig nagon framtid som uthyrd i
bemanningsbranschen. Inhyrningens logik begrinsade saledes dven denna grupps maoj-
ligheter till aterkommande kompetensutveckling utéver den som uppdraget krivde. Men
att denna grupp inhyrda upplevde en hég anstillningsbarhet ligger i linje med Forrier
och Sells (2003b) resonemang om att personers nuvarande stillning pa arbetsmark-
naden i hog grad kommer forutsiga deras framtida stillning pa arbetsmarknaden. I
detta ljus ter det sig naturligt att hogskoleutbildade ingenjorer som far kvalificerade
arbetsuppgifter i linje med sin utbildning och arbetslivserfarenhet, ocksd upplever en
hégre anstillningsbarhet.
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Att den upplevda anstillningsbarheten dr en konsekvens av tillgangen pa utveckling
och lirande 1 arbetet framgar dven av Studie IV. De variabler som hade storst positiv
inverkan pd chansen att inhyrda ska uppleva sysselsittningstrygghet, idr tillgang till
kompetensutveckling via kundforetaget, att de inhyrda blir integrerade i kundféretagets
organisation samt att de inhyrda kidnner ett engagemang gentemot kundforetaget. Ett
annat viktigt resultat fran Studie IV ér att varken kon, dlder, utbildningsniva eller etnici-
tet har ndgon inverkan pa upplevelsen av sysselsittningstrygehet. Detta talar ytterligare
tor att resultaten fran Studie I och II inte beror pa nagra sidana skillnader mellan de
inhyrda och ordinarieanstillda som intervjuades. Att det kan vara problematiskt fér
inhyrda att fa en stirkt anstéllningsbarhet, visas av att endast 41 procent av de inhyrda i
Studie IV upplevde sysselsdttningstrygghet. I diskussionen om bemanningsbranschen
liggs fokus ofta pa bemanningsféretagens agerande. Studie IV visade istillet att bade
kund- och bemanningsféretagens agerande fir konsekvenser fér hyresarbetskraftens
trygghet 1 arbetet. En slutsats som gar att dra ér att ju mindre uppdelning kundféretaget
g6r mellan sin egen personal och den inhyrda, desto tryggare kinner sig de inhyrda. I
linje med Aletraris (2010) studie visar Studie IV att hyresarbetskraft manga ganger ef-
terstravar och virderar trygghet, vilket ocksé tycks 6ka deras engagemang i arbetet.

Diskussionen har hittills inte utgatt fran den andra inhyrningsstrategin, den si kallade
strategiska inhyrningen som identifierandes i Studie I1I. Aven om Studie III inte har nigra
data pa individniva gar det att féra en diskussion baserad pa tidigare forskning. I och
med det ingingna samarbetet mellan kund- och bemanningsfretaget, integreras de
inhyrda i hégre grad hos kundféretaget och de bada féretagen tog ett gemensamt an-
svar for de inhyrdas kompetensutveckling. Det dr rimligt att anta att de inhyrda som
kom att bidra till kundféretagets strategiska inhyrning hade bittre férutsittningar for
att fa utveckling i sitt arbete, jimfért med dem som studerades i Studie I och II. En av
slutsatserna av Studie IV var just att bade kund- och bemanningsféretagen har ett ge-
mensamt inflytande pa hyresarbetskraftens upplevda trygghet i arbetet. Aven i ljuset av
tidigare forskning idr detta en trolig slutsats (Berntson 2008, De Cuyper & De Witte
2009, De Cuyper m.fl. 2011, De Vos m.fl. 2011, Van der Heijde & Van der Heijden
2000).

Studie III visade ocksa en tendens till att det skedde en uppdelning av arbetskraften
hos bemanningsféretaget som skulle bidra till den strategiska inhyrningen. Detta kan
leda till en segmentering inom gruppen av hyresarbetskraft, mellan de som tilldelas
kvalificerade uppdrag och de som tilldelas mer okvalificerade uppdrag som inte kriver
ndgon upplirningstid alls. Tendenser till segmentering inom bemanningsbranschen har
identifierats 1 USA av Elcioglu (2010) samt Smith och Neuwirth (2008, 2009). Dessa
forskare menar att de som far lingre och mer kvalificerade uppdrag benimns som
“permatemps” vilket dven leder till bittre anstillningsvillkor. I och med detta kan be-
manningsbranschen i USA bli ett stéd f6r personer som har svirt att fa en anstillning.
Forfattarna poingterar dock att detta dr en biprodukt, dir bemanningsféretagens at-
traktionskraft bygger pa den generella otrygghet som rader pa den amerikanska ar-
betsmarknaden. Eftersom hyresarbetskraften dr medveten om sin otrygga stillning, ir
de benigna att ta de uppdrag som finns. Elcioglu (2010) menar att bemanningsforeta-
gen dr mana om att behalla detta 6vertag och ser det som en utarbetad strategi:
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This organized production of precarity is the very basis of the staffing company’s
profit. Under the discourse of charity and the active mimicry of traditional em-
ployment models, workers are sorted into a privileged core of permatemps who
are highly valued by the agency, and a periphery, or a group of go-to workers,
who provide the agency with numerical flexibility. /.../ Among the core workers,
ironically, being a ’good’ or highly valued temp translates into immobility. The
agency obstructs the transition to permanent work in an effort to maintain a relia-
ble source of profit. (Elcioglu 2010: 135).

Forskning fran Storbritannien for fram liknande argumentation och forskningsresultat.
Purcell med flera (2004) argumenterar ocksd for att bemanningsbranschen 1 vissa fall
understodjer att vissa yrkeskategorier har simre villkor, sirskilt de i ligkvalificerade
arbeten. Stanworth och Druker (2006) har ocksa identifierat en uppdelning mellan
olika kategorier av inhyrda i sin forskning. I en studie av bland annat en banks anvind-
ning av lingtidsinhyrda sa kallade ”core temps” visade det sig att dessa hade bittre an-
stillningsvillkor, battre férmaner saisom 16n och semester samt dven bittre tillgang till
kompetensutveckling jimfort med andra inhyrda. Sammantaget var deras anstillnings-
villkor och formaner snarlika bankens egenanstillda kirnarbetskraft (Stanworth &
Druker 2006). Men trots de formaner denna grupp av inhyrda hade, argumenterar for-
fattarna fOr att den 6kande anvindningen av hyresarbetskraft lett till att alltfler perso-
ner blir kvar inom bemanningsbranschen vilket de anser kan ha negativa effekter pa
den brittiska arbetsmarknaden:

Guaranteed employment rights and benefits for agency workers, currently being
debated in Europe, are even more crucial even if ’career’ temping applies to a mi-
nority. This is a far-reaching transfer of risk onto individual workers, and although
the agency provided ’core’ temps at the bank with some benefits, temps still have
no rights to equal pay or guarantees of employment continuity in the UK at the
time of writing. (Stanworth & Druker 2000: 188)

Sammantaget kan en utbredning av si kallad strategisk inhyrning fi negativa konse-
kvenser f6r de inhyrda som redan har en lag anstillningsbarhet och dir tiden som ut-
hyrd inte stirker anstillningsbarheten. Dessa riskerar att fastna i en perifer stillning.
Detta aktualiserar dn en gang hur viktiga kundféretagen édr f6r hur bemannings-
branschen fungerar och f6r de inhyrdas utvecklingsmdiligheter i arbetet, och i forling-
ningen for hyresarbetskraftens anstillningsbarhet.

Utvecklingen av bemanningsbranschen tycks ske genom en vixelverkan mellan dels
kundféretagens inhyrningsstrategier och efterfrigan pa hyresarbetskraft, dels hur vil
bemanningsforetagen lyckas 16sa de uppdrag de far. I sin studie av den amerikanska
bemanningsbranschen, argumenterar Smith och Neuwirth (2008) for att seribsa och
ansvarstagande bemanningsforetag kan utgéra en buffert eller en hjilpande hand f6r de
svagaste och mest utsatta grupperna pa arbetsmarknaden. Samtidigt podngterar forfat-
tarna att denna hjilp bygger pa den marknadslogik som den hirda konkurrensen mel-
lan olika bemanningsforetag innebdr, samt att bemanningsféretagen maste utbilda hy-
resarbetskraften i vad det innebir att vara uthyrd:
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From the point of view of the agency, sending temps into risky work sites and
subjecting them to the lowest pay inevitably caused high turnover, which in turn
jeopardized the quality of their temporary workforce and its value to hiring com-
panies. With temporary employment so securely institutionalized, agencies have a
stake in minimizing turnover much as other employers do. Temporary-help agen-
cies invest in their temps, even if their investment is lower than the investment
that firms make in their permanent workforces. In addition to the administrative
costs of hiring a temp (recruiting, advertising, processing the paperwork, inter-
viewing, and testing skill levels), other costs must be considered. Agency staff
must educate people about the temporary employment relationship (what it is;
what you can and can’t expect; what rights you have and don’t have), advise temps
about basic interviewing procedures and how to demonstrate an appropriate work
ethic once they get a job. (Smith & Neuwirth 2008: 149-50)

En viktig framtida arbetsmarknadsfriga dr saledes huruvida bemanningsbranschen
kommer att kunna bidra till arbetsgivares behov av flexibilitet, utan att det leder till en
utarmning av de inhyrdas kompetens, en otrygghet 1 anstillningen som inhyrd och i
torlingningen en ligre anstéllningsbarhet hos hyresarbetskraften. I och med de ramar
som satts av inhyrningens logik, uppkommer dven fragan vilka former av flexibilitet
som i framtiden kommer skapas av nuvarande och kommande kundféretags inhyr-
ningsstrategier. Om inhyrda konsekvent fir simre utveckling i arbetet pa grund av de-
ras tillhorighet 1 den organisatoriska periferin, och om denna brist leder till en lag upp-
levd anstillningsbarhet, riskerar inhyrda att hamna i den sekundira eller perifera ar-
betsmarknaden.

En kritik som gar att fora fram mot den avhandlings resultat, ir att de inhyrda i studie I
och II dr yngre och har kortare tid i arbetslivet jaimfért med sina ordinarieanstillda ar-
betskamrater. Det kan argumenteras for att det dr skillnader i alder och arbetslivserfa-
renhet som dr forklaringen till skillnaderna i upplevd anstillningsbarhet. Om utgangs-
punkt tas ur Forrier och Sells (2003b) om att en persons nuvarande stillning pa ar-
betsmarknaden kan utgdra en referenspunkt for att férutse personens framtida still-
ning pa arbetsmarknaden, faller detta resonemang sig ocksa ganska naturligt. Samtidigt
blir studiens resultat viktigt med utgangspunkt frin Forrier och Sells (2003b) perspek-
tiv. Om de inhyrda dr yngre med mindre arbetslivserfarenhet jamfort med sina arbets-
kamrater vid sitt kundféretag, dr de inhyrda snarare i storre behov av att fa utvecklande
arbeten som stirker deras anstillningsbarhet. Om de inhyrda enbart far arbetsuppgifter
som inte bidrar till en utveckling av deras kompetens samt om de inte far tillgang till
ndgon ytterligare kompetensutveckling, kommer deras anstillningsbarhet med all san-
nolikhet inte att stirkas. Och detta oavsett om de fortsitter arbeta som inhyrda inom
bemanningsbranschen eller inte. Det som studie I och II gemensamt visar, dr dock att
vid den hidr typen av langtidsinhyrning minskar utvecklingsméjligheterna i arbetet.
Detta ir en effekt av inhyrningens logik. Resultaten fran Studie IV visar dven att en
hég upplevd sysselsittningstrygghet inte paverkas av kon, dlder, etnicitet, utbildnings-
niva och liknande bakgrundsvariabler. Istillet dr det de inhyrdas relationer med sitt
kund- respektive bemanningsforetag som har inverkan pa den upplevda tryggheten.
Inhyrningens logik som fenomen dr alltsa frikopplad fran vilka personer som hyrs in av
kundféretagen.
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AVHANDLINGENS SLUTSATSER OCH
BIDRAG

Syftet med denna avhandling ir att beskriva och férklara konsekvenser av anvindning-
en av inhyrd arbetskraft utifran ett individ- och organisationsperspektiv. De tva huvud-
resultat avhandlingen bidragit med, ér till att borja med att identifiera den sa kallade
inhyrningens logik som har en stor paverkan pa vilka konsekvenser inhyrning kan fa
tor bade individer och organisationer. Pa basis av denna logik, har avhandlingen dven
identifierat de organisatoriska mekanismer som ir verksamma vid olika inhyrningsstra-
tegier och vilka konsekvenser dessa mekanismer kan fa for kund- respektive beman-
ningsféretag. Slutligen har avhandlingen visat att bade kund- och bemanningsféretagen
har mycket stor paverkan pa inhyrdas upplevelse av trygghet, sirskilt vad giller syssel-
sattningstrygehet eller anstillningsbarhet. Diskussionen och forskningen om beman-
ningsbranschen brukar ofta fokusera relationen mellan de uthyrda och sitt beman-
ningsféretag. Denna avhandling har visat att d4ven relationen mellan uthyrda och deras
kundféretag dr viktiga att beakta. I samband med det, blir kundféretagens inhyrnings-
strategier och inhyrningens konsekvenser minst lika viktiga framtida forskningsfragor.

De organisatoriska mekanismerna som ror utbytesrelationen mellan kund- och beman-
ningsféretag paverkar huvudsakligen vilka konsekvenser som en viss inhyrningsstrategi
kan leda till. Ytterst visar mekanismerna hur risken att inhyrningsstrategin leder till
oonskad inflexibilitet och/eller instabilitet kan forskjutas fran kund- till bemanningsfo-
retaget. Mekanismerna dr i sig beroende av inhyrningens logik. Om konsekvenserna av
inhyrningens logik uppmirksammas, kan det bli ett incitament fér kundféretag att ar-
beta med sin inhyrningsstrategi. Ndagot som ocksa gar att forsta som ett organisatoriskt
lirande. I Studie III ledde inhyrningens logik till en utveckling av arbetsorganisationen,
dir bade inhyrda och ordinarieanstillda fick kvalificerade arbetsuppgifter med éter-
kommande kompetensutveckling. I linje med studien av Haikansson och Isidorsson
(2012b), gar det att argumentera fOr att inhyrningen ledde till att samtlig personal ham-
nade i1 kundféretagets kirna. Nir kundforetaget uppmirksammade inhyrningens logik,
blev det ett incitament for ett sa kallat ”double loop-lirande” vilket resulterade 1 den
nya inhyrningsstrategin.

Samtidigt dr det ocksa rimligt att inhyrningens logik lika girna kan bli ett incitament f6r
att de kundféretag som hyr in personal till kvalificerade arbeten standardiserar de ar-
betsuppgifter som inhyrda tilldelas si mycket som mojligt. Att standardisera arbets-
uppgifterna torde medféra att upplirningstiden for inhyrda foérkortas, vilket minskar
deras moijligheter till utveckling och lirande i arbetet. En 6kad standardisering av in-
hyrdas arbetsuppgifter, torde siledes dven medféra en striktare uppdelning mellan kir-
nan och periferin f6r att 6ka utbytbarheten av de inhyrda. P4 sa sitt minskar kundfore-
taget risken fOr att de inhyrda ska bli oumbirliga, vilket kan medféra en inflexibilitet
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och/eller instabilitet i verksamheten. Att inhyrning av personal kan leda till en 6kad
uppdelning i kirna och periferi har identifierats bland svenska kundféretag (Hakansson
& Isidorsson 2012b).

Den tredje méjligheten dr givetvis att inhyrningens logik leder till en dekvalificering av
samtliga arbetsuppgifter, i likhet med resultaten av Hiakansson och Isidorsson (2012b).
Inhyrningens logik kan siledes bli ett incitament, eller en mekanism, som paverkar
bide inhyrd och ordinarieanstilld personals arbetsvillkor samt moijligheter till lirande
och utveckling i arbetet. I férlingningen torde tillgangen pa kompetensutveckling och
lirande fa effekter pa den upplevda anstillningsbarheten, som antingen stirks eller ut-
armas.

De inhyrdas kompetensutveckling ute pa uppdrag ir som regel begrinsat till de kun-
skaper som uppdraget specifikt kriver for att de ska kunna gora ett gott dagsverke.
Detta ligger i inhyrningens natur. Utifran Arbetsmiljoverkets (AFS 2001:1) anvisningar
om det langsiktiga arbetsmiljéansvaret som bemanningsféretag har, kan kundforeta-
gens inhyrningsstrategier siledes medfora att bemanningsforetagen har svart att leva
upp till kraven pa langsiktiga arbetsmiljoatgirder sisom utbildning. I de fall dir kund-
foretagens inhyrningsstrategi medfor att de inhyrda blir oumbirliga, riskerar ansvaret
tor aterkommande kompetensutveckling att falla mellan stolarna. Ytterst kan ansvaret
tor utveckling av kompetens och anstillningsbarhet 6verlimnas till den inhyrde sjilv,
som maste fatta beslut om att antingen ta upp diskussionen med sitt bemanningsfére-
tag eller s6ka sig en annan anstillning som denne tror kan medféra en mer positiv ut-
veckling.

Avhandlingen har dven gjort nagra teoretiska bidrag. Till att bérja med har avhandling-
en visat att inférandet av sd kallad strategisk inhyrning kan leda till att kundféretaget
uppnir en dubbel flexibilitet med hjilp av inhyrningen, det vill siga bade numerir flex-
ibilitet och en funktionsflexibilitet. Denna typ av inhyrningsstrategi och sitt att organi-
sera arbetet medfor att grinserna mellan kdrna och periferi blir otydliga. Saledes kan
denna avhandling ge visst teoretiskt bidrag som bygger pa Atkinsons (1984) kirna-
periferi modell. For det forsta har modellen visat sig anvindbar for att beskriva och
analysera inhyrningens konsekvenser pé individ- och organisationsniva. For det andra
har denna avhandling visat att nya inhyrningsstrategier kan fi till f6ljd att grinserna
mellan arbetskraften i kirnan och periferin luckras upp.

Ett annat teoretiskt bidrag denna avhandling ger dr att i linje med tidigare forskning
visa hur begreppet anstillningsbarhet kan anvindas vid studiet av hyresarbetskraft. For
att beskriva och analysera konsekvenserna av olika inhyrningsstrategier, dr den upp-
levda anstillningsbarheten det grinssnitt som linkar samman den individuella nivin
med den organisatoriska nivan och slutligen med arbetsmarknadsnivan. Avhingigt
méjligheter till utveckling och lirande i arbetet kan en anstillning vid ett bemannings-
foretag bade stirka och utarma den upplevda anstillningsbarheten, och dirmed pa-
verka mojligheten for inhyrda att uppleva sysselsdttningstrygehet. Utvecklingsmoilig-
heter 1 arbetet och upplevd anstillningsbarhet blir saledes tydliga markorer pa tillhorig-
het i en organisations kirna eller periferi.
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Framtida studier av bemanningsbranschen bor saledes 1 hog grad fokusera pa vilka in-
hyrningsstrategier som kundféretagen anammar, samt dven relationen mellan kund-
och bemanningsféretag. Kundféretagens inflytande 6ver bemanningsbranschen och
hyresarbetskraftens villkor ir betydande. Aven i de fall dir kundféretagen inte har en
medveten och 6vervigd inhyrningsstrategi far inhyrningen ofdrutsedda konsekvenser
som kan bli bade positiva och negativa for savil kundféretag, bemanningsféretag och
hyresarbetskraft. En mer medvetet vald inhyrningsstrategi och kunskap om vilka kon-
sekvenser inhyrning kan leda till, gér det enklare f6r alla inblandade aktorer bli varse
inhyrningens konsekvenser. Denna avhandling visar att inhyrningens logik kan bli ett
incitament for kundforetag att utveckla sin arbetsorganisation, dir bade inhyrd och
egenanstilld personal fir goda utvecklingsmaijligheter 1 arbetet och siledes torde ha
goda mojligheter att stirka sin anstillningsbarhet.
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SUMMARY

In Sweden, the staffing industry has been subject of much public debate over the years.
However, research on the industry is rather scarce with the vast majority carried out in
the late 1990s, when the industry was in its infant stage. Temporary work agencies for
profit purposes were illegal in Sweden up until 1993, when the Private Employment
Agencies and Temporary Labour Act (SFS 1993:440) was passed. Ever since, the
growth of the Swedish work agency industry has been substantial. According to the
International Confederation of Private Employment Agencies, Sweden’s growth rate
from 1997 to 2007 was 321 per cent, which was among the fastest in an international
comparison (Ciett 2009, Coe et al. 2009b). Since the 2000s, according to The Swedish
Staffing Agencies, the penetration rate on the Swedish labour market has been rather
stable at approximately 1.3 per cent of the labour force (Bemanningsforetagen 2000).
The industry was affected by the latest financial crisis and in 2009 these figures sunk to
1.0 per cent; the recovery, however, has been rapid and in 2011 the industry reported a
penetration rate of 1.4 per cent (Bemanningsféretagen 2012). Also, a survey made by
the Association of Swedish Engineering Industries shows that the use of temporary
work agencies has increased during 2011 (Teknikforetagen 2011).

The Swedish staffing industry also differs internationally in regard to its liberal gov-
ernmental regulation; instead it is regulated in the same way as any other industry in
accordance with the so-called Swedish model (Arrowsmith 2006, Arrowsmith & Forde
2008, Coe et al. 2009a). Regulation of the staffing industry is thus made through na-
tional collective agreements, which shows that the industry now is institutionalised in
Sweden (Bergstrom et al. 2007). The responsibility for the working environment and
health and safety for agency workers is shared between the work agency and the user
firm (AFS 2001:1, SES 1977:1160). The user firm is responsible for the health and safe-
ty regarding the agency workers daily work, and for the induction of the user firm’s
operations, machinery, heavy equipment and so forth. The work agency, in turn, has
the long-term responsibility to evaluate the physical and psychological effects of the
agency workers’ assignments. The work agency is responsible for any need for rehabili-
tation in case of injury or sickness, and also for the agency workers’ training. The di-
vided responsibility for the working environment is in line with the so-called triangular
relationship, as described by Storrie (2007) and illustrated in Figure 1 below.
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Figure 1. The triangular relationship between the temporary agency worker, the temporary work agen-
cy, and the user firm.

There is an employment relationship between the agency worker and the agency, a
management relationship between the agency worker and the user firm, and a business
relationship between the user firm and the temporary work agency. The employment
relationship regulates the agency workers’ type of employment contract, wages and
possibilities for training. The management relationship concerns factors in the daily
work for the agency workers, for example their work tasks, and if they are integrated
with user firm employees. Between the user firm and the work agency, there is a busi-
ness relationship that regulates the terms of the assignment. To understand the nature
of temporary agency work, it is thus important to take the triangular relationship into
consideration.

Aim and research questions

The aim of this thesis is to describe and analyse the consequences of the use of tempo-
rary agency work from an individual- and organisational perspective. The aim can be
presented in the following four research questions:

1. What are the consequences of agency work for the agency workers’ psychoso-
cial working environment?

2. How can these consequences be understood and explained?

3. What mechanisms rule user firms’ use of agency work, and how does this affect
the work agencies? How can different hiring strategies be understood and ex-
plained?

4. What is the potential for an employment at a temporary work agency to provide
the employees with different aspects of security?

In this thesis, focus was on agency workers who were used for long-term assignments
at the user firm. According to Ciett (2011), long-term assignments are those longer
than three months. Very notably, 72 per cent of all assignments in Sweden during 2009
were long-term assignments (Ciett 2011).
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Previous research and theoretical framework

In this section, only a brief and condensed overview of the thesis’ theoretical frame-
work will be presented, starting with some notions on the staffing industry itself. The
staffing industry is a global industry where the multinational work agencies has been
able to grow and influence the different labour markets where they operate (Coe et al.
2007, 2009b, Peck et al. 2005, Theodore & Peck 2002). A multinational work agency
that has developed a successful concept in one country can quickly introduce this into
the labour markets of other countries. Therefore, scholars have argued that the staffing
industry have created its own market, and in a way contributed to the growth of more
precarious working conditions (Peck et al. 2005, Smith & Neuwirth 2008, Theodore &
Peck 2002). However, from a US perspective, an employment at a work agency might
be a better way for employees to gain a more secure work with better working condi-
tions (Elcioglu 2010, Smith & Neuwirth 2008, 2009). In Denmark and Sweden, an em-
ployment at a work agency has been reported as a possible stepping-stone for immi-
grants who have difficulties to enter the labour market (Andersson Joona & Wadensjo
2008, Jahn & Rosholm 2012).

Organisations’ need for flexibility is often used both by scholars and in the public de-
bate to explain the motives for using agency workers. Flexibility is in itself a much-
debated concept, and in this thesis Atkinson’s (1984) model of the flexible firm has been
used to analyse the working conditions of the agency workers and how they are inte-
grated at the user firm. According to this model, temporary agency workers are as-
signed to easy-to-learn work tasks in the periphery of the organisation. This is a way
for the organisation to achieve a numerical flexibility in its operations and staff costs,
in that the number of staff can be adjusted upwards or downwards depending on the
current need. These so-called “plug in-jobs” are not vital to the future or the develop-
ment of the organisation’s core activities. The user firm’s employees, in contrast, are
working with these firm-specific work tasks, and are thus part or the organisations’
core workforce. These employees are often multi-skilled and can be deployed through-
out the organisation depending on where there is a need, which makes them able to
contribute to the so-called functional flexibility. This entails continuous training and
skill development, but also career opportunities on the internal labour market of the
organisation.

To further understand the consequences of the use of agency workers and how it af-
fects both its own work organisation and that of the work agency, it is feasible to use
the theoretical model elaborated by Jonsson (2007). The author broadens the flexibility
discussion by introducing stability as an equally important concept as flexibility. Flexi-
bility is a way for organisations to react to changes in its environment, and is ultimately
a positive state. In the same way, stability is also regarded as a positive state when the
organisation does not have a need or desire for change. However, both flexibility and
stability has their undesired counterparts, inflexibility and instability. Jonsson (2007)
further argues that there is an exchange-relation between different parties. According
to this view, it follows that what is seen as desirable flexibility or stability from one par-
ty’s view, may be seen as undesirable inflexibility or instability from another. The au-
thor uses the employment relationship as an illustrative example:
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For example, from the point of view of what is desirable for the employer, em-
ployment flexibility could exist when the employer is able to get rid of employees
quickly and cheaply, when, due to decreasing production volume or increasing
productivity, they are not needed anymore. For the employees affected, however,
this could mean employment instability. Conversely, if labour laws make it diffi-
cult for employers to terminate employment relations, employees may see this as
contributing to employment stability, whereas employers may see these laws as
causing employment inflexibility. (Jonsson 2007: 38)

Jonsson’s (2007) arguments can be illustrated in a matrix consisting of the concepts of
flexibility and stability, and their mirroring counterparts of instability and inflexibility
(see Table 1 below). There is an exchange relationship whereby the parties negotiate
flexibility or stability on the one hand, and the undesired instability or inflexibility on
the other.

Table 1. lustration of flexibility and stability, and the mirroring concepts of inflexibility and instabil-
ity.

Flexibility Instability
Employers can *hire and fire’ workers at will Employees have weak employment protection,
due to weak labour-market regulations. perceived as job insecurity.
Inflexibility Stability
Employers cannot ’hire and fire’ workers at Employees have strong employment protec-
will due to strong labour-market regulation. tion, perceived as job security.

Source: Adapted from Jonsson (2007).

Even though the example so far has concerned the employment relationship, Jonsson
(2007) argues that this view and analysis is also applicable to exchange-relations be-
tween organisations. Thus, the relationship between a user firm and a temporary work
agency, too, could be understood and studied as an exchange-relation. In brief, the
flexibility achieved by the user firm is at the expense of the temporary work agency
that may experience instability. Therefore, the work agency has to find strategies for
managing this instability and, in doing so, becomes the “risk caretaker”. However, sta-
bility is also often the motive behind user firms’ use of agency workers (Hakansson &
Isidorsson 2007, Nesheim 2003), which means that the work agency may also have to
deal with states of inflexibility.

Regarding the working conditions of temporary agency workers, these are affected by
the changing of workplaces, and of course by the triangular relationship illustrated in
Figure 1 above, as well as by how agency workers are integrated within the user firms’
work organisation. Storrie (2007) argues that the dual responsibility may be highly
problematic in regards to issues of health and safety at the different workplaces where
agency workers are assigned. However, as mentioned in the introduction, the dual re-
sponsibility between the work agency and the user firm is regulated by law. In Sweden,
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as in international research, there is also evidence for a long-term use of agency work-
ers who are more or less permanent at one user firm (Bergstrom et al. 2007, Holst et al.
2010, Stanworth & Druker 2006). This category of agency workers’ working conditions
might therefore differ compared to those who are constantly assigned to different
workplaces.

The psychosocial working environment is commonly analysed with the help of the
work by Karasek and Theorell (1990) and/or Siegtist (1996), where focus is mainly on
work induced stress. Another important part of the psychosocial working environ-
ment, or the rewards of employees’ work efforts, is the opportunities for learning and
skill development (Karasek & Theorell 1990, Siegrist 1996). When agency workers
have a more permanent role at the user firm, these issues become more important.
Swedish research has shown that the change of workplaces, may lead to an indirect
competence development for the agency worker (Bellaagh & Isaksson 1999). Thus, the
question arises what opportunities for learning and competence development are made
available for agency workers on more permanent assignments.

Learning is a complex concept and in this thesis I use the work of Ellstrom (2005) to
identify and analyse what learning opportunities the agency workers have. Ellstrém
(2005) distinguishes between two levels of learning; reproductive and developmental learn-
ing. These in turn are integral aspects of two ideal types, or logics, of practice in organ-
isations, which is referred to as the /ogic of performance and the logic of development. The log-
ic of performance has a focus on promoting efficient and reliable action, which puts a
strong emphasis on goal consensus, standardization, stability and avoidance of uncer-
tainty. Within this logic, the reproductive learning is aimed at establishing and main-
taining routinized action patterns as rapidly as possible, to eliminate errors made by
workers. On the other hand, the logic of development focuses on flexibility, discovery
and innovation for example by creating and handling variation and diversity in thought
and action. This requires analytical thinking and reflection, which in turn presupposes a
developmental learning as a primary driving force. Thus, the developmental learning is
a way to foster new ideas and solutions starting from the current practice.

Based on Atkinson’s (1984) theory of the flexible firm, with its distinction of a core
and a periphery within the organisation, one could argue that the logic of performance
would dominate the daily work for those in the periphery, and that the logic of devel-
opment should be more available for those in the core. Core workers are essential for
the long-term life and development of the organisation, by contributing to functional
flexibility. Peripheral workers are instead supposed to contribute to numerical flexibil-
ity, making them replaceable with short notice, and are thereby assigned to “plug in-
jobs”. Since agency workers mainly are assigned to the organisation’s periphery, it is
likely that they will have less learning opportunities. Thus, peripheral workers’ access to
continuous skill development and training may be limited. Both Swedish and interna-
tional research on temporary workers (i.e. not temporary agency workers) has shown
that this category of workers, indeed, has limited access to training and skill develop-
ment (Aronsson et al. 2000b, 2002, Connelly & Gallagher 2004, Forrier & Sells 2003a,
Hoque & Kirkpatrick 2003, Hiarenstam et al. 2005, Wiens-Tuers & Hill 2002).
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The concept of core and periphery can also be used to understand and analyse the la-
bour market, which is done in the dual labour market-theory (Doeringer & Piore 1971,
Hudson 2007). In line with this theory, the employability-concept may be helpful to
determine employees’ opportunities on the labour market (De Vos et al. 2011, Forrier
& Sells 2003b). Employability is a multi-faceted concept, but the most important no-
tion is the shift of employees’ responsibility “to acquire the knowledge, skills, abilities
and other characteristics (KSAOs) valued by current and prospective employers” (Fu-
gate et al. 2004: 15-16). This shift of responsibility can also bee understood as one way
of how the individualisation of the labour market is manifested (Garsten & Jacobsson
2004). However, a fruitful way of studying employability is to focus on employees’ per-
cezved employability (Berntson 2008). In this thesis I have used the author’s definition, and
hence “employability refers to an individual’s perception of his or her possibilities of
getting new, equal, or better employement” (Berntson 2008: 15). On a more precarious
labour market, individuals who perceive a high employability are less prone to negative
health outcomes compared to individuals who perceive themselves as having a low
employability (Berntson & Marklund 2007). The most important way that employabil-
ity may be strengthened, is by skill development by formal or informal learning (Bern-
tson 2008, De Cuyper & De Wiette 2008, De Vos et al. 2011, Van der Heijden et al.
2009). For agency workers who are assigned to more simple work tasks in the user
firms’ periphery, where the possibilities for training and skill development are scarce,
there is an obvious risk that they might be drained of their skills and hence their em-
ployability.

On the EU-level, the risk of a growing secondary or peripheral labour market is to be
countered through the concept of flexicurity. Flexicurity is mainly used as a labour
market concept, referring to institutional settings that facilitate flexibility in the staffing
for employers and at the same time provide security for the labour force (e.g. Jorgen-
sen & Madsen 2007, Muffels 2008a, Viebrock & Clasen 2009). Wilthagen and Tros
coined the definition of flexicurity that frequently recurs in both research and in the
policy debate:

Flexicurity is (1) a degree of job, employment, income and ‘combination’ security
that facilitates the labour market careers and biographies of workers with a rela-
tively weak position and allows for enduring and high quality labour market par-
ticipation and social inclusion, while at the same time providing (2) a degree of
numerical (both external and internal), functional and wage flexibility that allows
for labour markets (and individual companies) timely and adequate adjustment to
changing conditions in order to maintain and enhance competitiveness and
productivity (Wilthagen & Tros 2004: 170).

However, there is also a discussion where temporary agency work has been mentioned
as a form of a flexicurity system (Berg 2008, Storrie 2007). Temporary agency work is
therefore an interesting response to the flexicurity debate, meeting the employers’ need
for flexibility and the employees’ need for security. That agency work may contribute
to employers’ flexibility is not called into question; the security dimensions, however,
need to be scrutinized. In particular, this is important for the employment security,
which is synonymous to employability. The European Expert Group on Flexicurity
(2007) argues that the way to ensure the employment security dimension, or the em-
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ployability of the workforce, is to encourage access to lifelong learning in the employ-
ment, in labour market activities, and that individuals, too, take responsibility for their
own training and skill development.

In this section, I have tried to give a brief view of the theoretical framework and theo-
retical discussion I make in my thesis. To sum up, the employability of temporary
agency workers is conditioned on their access to skill development, or lifelong learning,
that preferably also contains the so-called developmental learning. As shown in previ-
ous research, an indirect skill development may occur when agency workers rotate be-
tween different workplaces. For temporary agency workers who are used for long-term
assignments, other forms of competence development need to be available if any skill
development, and employability enhancement, can be expected. In line with this, the
staffing strategies of user firms and the way work is organised, as well as how agency
workers are integrated in the work organisation, play a vital role.

Method and sample

The empirical data consist of both qualitative case studies and survey data. The qualita-
tive case studies were carried out during three phases. Phase one was from February to
June 2008, and was aimed at three user firms that hired blue-collar agency workers.
Studies were also made at two work agencies that supplied agency workers to one of
the user firms. Phase two lasted from January 2008 to December 2009 and was aimed
at three user firms that hired white-collar agency workers. Phase three took place in
April 2011 and was a follow-up study of one user firm investigated in 2008, and the
work agency that was taken on in 2011. The survey study was based on a questionnaire
that was distributed to white-collar agency workers during the autumn of 2009 and the
spring of 2010.

Study I (Kantelius 2010a) is based on the qualitative case studies from phase one. Study
IT (Kantelius 2010b) is based on the case studies from phase one and phase two. Study
IIT (Kantelius, Hakansson & Isidorsson 2012) is a longitudinal case study of one user
firm studied during phase one and with the follow-up study conducted during phase
three. Study IV (Hakansson, Isidorsson & Kantelius 2012) is based on the survey
study.

In regards to the case studies, 65 persons were interviewed during the three phases: 15
managers at the user firms, 5 managers at the work agencies, 5 union representatives at
the user firms, 13 blue-collar user firm employees, 9 white-collar user firm employees,
9 blue-collar agency workers, and 9 white-collar agency workers.

The user firms were chosen with regard to their similarities in the long-time use of
agency workers, and can be regarded as a critical case well apt to answer the first three
research questions of the thesis (Yin 2003). The analysis of the case studies thus aimed
at developing so-called analytical generalisations (Yin 2003). In accordance with Layder
(1998), the interview guides were based on the research accounted for in the previous
section.
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The survey study includes 533 respondents, which makes for a response rate of 41 per
cent. The white-collar agency workers were employed by three work agencies and came
from three occupational groups; (1) office and administration services, (2) I'T services,
and (3) finance and accounting. The answers were statistically analysed mainly by logis-
tical regressions.

Summary of the four studies

Study I (Kantelius 2010a) aimed at comparing the training opportunities and the per-
ceived employability between blue-collar agency workers and blue-collar user firm em-
ployees at three user firms. The agency workers were assigned to qualified work tasks,
which required up to two months of initial on-the-job-training. The consequence of
the need of long initial training was that the agency workers became an indispensible
part of the user firms’ staff. The long period needed for initial training resulted in the
user firms demanding to keep the same agency workers for as long as there was a need.
Any turnover amongst the agency workforce could result in an increased strain on the
user firm employees, who had to retrain any newcomers.

Study II (Kantelius 2010b) built on the results from Study I and was also designed in
the same way. However, this study aimed at providing a deeper understanding of the
working conditions of blue-collar and white-collar agency workers, with focus on op-
portunities for learning and on-the-job-training and how this affected their perceived
employability. Comparisons were also made between agency workers and user firm
employees. The results show that both blue-collar and white-collar agency workers
have less training opportunities compared to user firm employees. In line with these
results, agency workers also perceived a lower employability compared to user firm
employees. This study identified #he logic of using temporary agency workers as the explaining
mechanism of the differences in learning opportunities. This logic will be defined and
discussed in more detail in the next section.

Study IIT (Kantelius, Hakansson & Isidorsson 2012) aimed at explaining and analysing
the mechanisms at play when a user firm changes its staffing strategy, and introduces a
so-called long-term strategic use of agency workers. With the use of Jonsson’s (2007)
work as described above, the user firm’s previous and new staffing strategy was ana-
lysed. The previous staffing strategy led to an unforeseen state of inflexibility for the
user firm, because of the long time needed for initial on-the-job-training for any new-
comers. Thus, the user firm demanded that they could keep on to their trained agency
workers. Because of the risk of not having access to their trained agency workers, the
user firm did not reduce its number of agency workers even when there was no need
for them. In the wake of the financial crisis, these circumstances became apparent for
the managers at the user firm, who instead started to device a new staffing strategy.
With the strategic use of agency workers, issues of skill and training were at focus
when the user firm started to cooperate with the work agency hired. In essence, the
work agency created a pool of trained agency workers that made it possible for the user
firm to achieve a numerical flexibility in its operation. Agency workers were also given
access to continuous competency development, with the aim that they should become
multi-skilled enough to contribute to functional flexibility. Thus, the user firm achieved
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a kind of double flexibility with the help of the work agency, which instead elaborated
strategies to manage the states of inflexibility and instability.

Study IV (Hakansson, Isidorsson & Kantelius 2012) aimed at analysing the potential of
temporary agency work to act as a means of providing the security dimensions of flex-
icurity in a Swedish context. The result was based on questionnaire data from 533
white-collar agency workers, and the main findings are presented in Table 2 below.

Table 2. Perceived security in four dimensions. Employees with temporary contracts and open-ended
contracts. Percent.

Perceived Not perceived Total n
security security
Job security 36 64 100 519
Employment security 41 59 100 525
Income security 20 80 100 469
Combination security 39 61 100 524

The logistical regressions showed that bozh the employment relation and the manager
relation has an impact on agency workers perception of security, thus further stressing
the impact and the importance of the triangular relationship illustrated in Figure 1
above. The factor with the greatest impact on the probability that agency workers
would perceive all four aspects of security, was access to training either by the user
firm or the work agency. Not surprisingly, and in line with previous research, agency
workers who were integrated at the user firm and given training were more prone to
perceive employment security. However, the high number of agency workers who do
not perceive security makes it unlikely that an employment at a work agency can func-
tion as a flexicurity system, with regards to the security dimensions.

Discussion and conclusion

The aim of this thesis is to describe and analyse the consequences of the use of tempo-
rary agency work from an individual- and organisational perspective. From Study I and
I, it became evident that there is a logic that regulates what consequences the use of
temporary agency workers will have on an individual and organisational level. The logic
of using temporary agency workers is linked to the needed knowledge, skills, and abili-
ties (KSA) for the work tasks (e.g. Goldstein & Ford 2002), and the induction time
needed to learn the work tasks. Within the concept of induction time is also any on-
the-job-training needed for the agency workers. As for the agency workers’ KSAs, it
can also be seen as their employability, which is in line with the view of employability
expressed by Fugate et al. (2004). Thus, the induction time and on-the-job-training
needed can be understood as the gap between the KSAs that make up the work tasks
and the KSAs of the agency workers.
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Study III clarified that there are also organisational mechanisms involved, which ex-
plains what consequences different staffing strategies concerning the use of agency
workers might have. These explanatory mechanisms can be understood in the view of
the theoretical model developed by Jonsson (2007), as presented in Table 1 above. The
exchange-relationship may lead to one party achieving a desired flexibility and stability,
while the other party ends up with undesired states of inflexibility and instability. These
mechanisms explain how the user firm displaces the risk of ending up with the unde-
sired states of inflexibility and instability, onto the temporary work agency.

To be able to discuss these results combined and how they interact, we need to do an
analytical reduction of how the use of temporary agency workers may be understood.
In Figure 2 below, an analytical model is presented over how the usage of agency work-
ers and its consequences can be separated over time. In the first box, the background
factors at the user firm are listed prior to the start of the agency workers’ assighment.
In the second box, the explanatory mechanisms are listed. In the third box, lastly, the
consequences from the current assignment are listed regarding both the perceived em-
ployability of the agency workers and what actual forms of flexibility and stability that
the use of agency workers leads to.

Background factors at Explanatory Consequences of the
the user firm mechanisms use of TAW

Needed KSAs for the
work tasks The logic of using temporary Individnal level

agency workers High or low perceived
Needed induction time to Agency workers’ skill and employability
learn the work tasks competence development
Staffing strategy Organisational mechanisms Organisational level

The exchange-relation Flexibility/instability
The KSAs or employabil- between user firm and Stability/inflexibility
ity of the agency workers work agency

Figure 2. The consequences of the use of temporary agency workers.

First, the two explanatory mechanisms are more thoroughly discussed, followed by the
consequences of the use of agency workers. Last, the conclusions of the thesis are pre-
sented.

The logic of using temporary agency workers

This logic is what explains the temporary agency workers’ possibilities to competency
development and work-based learning. The logic, in turn, is linked to the needed time
for induction and on-the-job-training. In Study I and Study II both the agency workers
and the user firm employees performed almost the same daily work tasks. Neverthe-
less, the agency workers were a part of the work organisation’s periphery and the user
firm employees were part of the core. The demarcation between the two groups was
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most easily identified by the different training opportunities, which also had a substan-
tial impact on the perceived employability.

Since the induction time can be considered as an investment made by the user firm, the
agency workers are assigned to as easy to learn work tasks as possible. In the words of
Ellstrém (2005), the agency workers are placed into the logic of performance, where
they learn their work tasks with help of the so-called reproductive learning processes.
If this process takes a long time and if there might be a shortage of already trained re-
placements, the agency workers may become a more or less indispensible workforce
that is very valuable for the user firm. The effect is that the user firm does not make
any further investments in skill development of the agency workers. Also, the user firm
demanded that they could hold on to its trained agency workers for as long as there is a
need.

In effect, the work agency’s discretion regarding its agency workers is reduced. The
work agency cannot assign the agency workers to different user firms as a part of their
skill development, because of the demands of the user firms. Consequently, the agency
workers cannot participate in other forms of training during working hours at the user
firm, further narrowing the possibilities for skill and competence development. Thus,
the agency workers’ lack of continuous training and skill development resembles that
of temporary workers identified in previous research (e.g. Aronsson et al. 2002, Forrier
& Sells 2003a, Harenstam et al. 2005, Virtanen et al. 2003).

In contrast, the user firm employees had yearly meetings with their manager, aimed at
planning the development of the worker and to assess future training needs. This
could, for instance, lead to a user firm employee working with a development project
or other forms of work enrichment (e.g. Trist & Bamforth 1951) within the logic of
development (Ellstrom 2005). For the agency workers, their training and competence
development was limited to the initial on-the-job-training within the logic of perfor-
mance (Ellstrom 2005). Due to their status as indispensible and the demands of the
user firms, it was impossible for the work agency to assign the agency workers to dif-
ferent user firms as a part of their job enrichment.

The organisational mechanisms

The organisational mechanisms identified in Study III determine what actual kinds of
flexibility and stability that a certain staffing strategy makes possible. When viewed
with the theoretical model by Jonsson (2007), the use of temporary agency workers
aims at displacing user firms’ risk of being trapped with an undesired state of inflexibil-
ity and/or instability onto temporary work agencies. With this view it is also possible to
study the exchange-relationship between the user firm and the work agency; it is possi-
ble to understand and explain how this risk displacement occurs. However, the logic of
using temporary agency workers also plays a vital part for the outcomes of the chosen
staffing strategy.

A certain staffing strategy only gives the user firm a potential for flexibility. Whether or

not this is achieved depends on the logic of using temporary agency workers and the
supply of trained agency workers. This became apparent in Study III, which identified
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the two staffing strategies referred to as numerical flexibility and strategic use of temporary
agency workers. In both cases the agency workers were assigned to qualified work
tasks that required a long time of initial on-the-job-training. When using the staffing
strategy numerical flexibility, the agency workers became an indispensible workforce,
due to the long initial training and the lack of trained substitutes. Because of the risk of
having to retrain newcomers, the user firm did not reduce the number of agency work-
ers even when there was no need for them. Hence, the staffing strategy did not lead to
the desired flexibility but instead resulted in an unforeseen state of inflexibility. As
Karlsson (2007) points out, flexibility is a double-edged concept where there is a dif-
terence between having flexibility and being flexible. The user firm could not have flexibil-
ity in their workforce, since the agency workers were not able to be flexible. Instead,
the staffing strategy led to the agency workers becoming an indispensable but yet a
peripheral workforce. This result is in accordance with Atkinson’s work on the flexible
tirm:

The cost and duration of training places a major constraint on firms’ readiness to
consider new approaches to manning. Speed of training may be particularly im-
portant if the anticipated tenure of peripheral workers is low. (Atkinson 1985: 25)

In stark contrast to the above, when the user firm in Study III started to elaborate a
new staffing strategy, the so-called strategic use of agency workers, issues regarding skills,
initial training and continuous skill development were at the centre of the discussions.
This was an entire new way of working with staffing and with how agency workers
were integrated into the work organisation. It could be argued that the new staffing
strategy was the result of a so-called double-loop learning at the user firm (Argyris
1977, Argyris & Schén 1978). Due to the financial crisis, which also led to lay-offs of
user firm employees, the user firm could not go back to its old staffing strategy and its
old ways of using agency workers. When the user firm became aware of the past inflex-
ibility and errors caused by the old staffing strategy and its connection to skill and
competencies, it was a powerful incentive to elaborate a new staffing strategy. During
this work the underlying norms and organisational policies regarding staffing, the usage
of agency workers, and how the user firm could cooperate with the work agencies were
also scrutinized and redesigned. In fact, the management became aware of #he logic of
using temporary agency workers and its consequences due to the previous staffing strategy.
With the new strategic use of agency workers, the user firm in cooperation with the
hired work agency tried to find ways to neutralize the negative consequences the logic
of using temporary agency workers had led to in the past. The key issues to solve were
for the user firm to have access to trained agency workers, but also to let the agency
workers have access to continuous competence development.

In effect, the new staffing strategy and the close cooperation between the user firm and
the work agency led to two major changes. Firstly, the user firm created a pool of
trained agency workers who at short notice could take on an assignment at the user
firm. Secondly, the agency workers were subject to continuous competence develop-
ment, aimed at making the agency workers multi-skilled enough so they, too, could
contribute to the much needed and valued functional flexibility. In this way, the user
firm aimed at solving the Gordian knot of flexibility, i.e. achieving both numerical and
functional flexibility with the help of temporary agency workers. As far as I know,
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achieving this kind of double flexibility with the use of temporary agency workers has
not yet been identified in previous research. Using this form of strategic long-term use
of agency workers, the user firm had shifted all risk of being trapped in a state of in-
flexibility and/or instability onto the work agency. The potential for flexibility had thus
been successfully utilised.

Individual- and organisational consequences

For the organisations, the consequences vary depending on how well the chosen staff-
ing strategy corresponds to, or take into consideration, the logic of using temporary
agency workers. In Study III the user firm’s previous staffing strategy led to unforeseen
and unwanted states of inflexibility and instability. Thus, the potential for flexibility was
not realised. When the financial crisis hit the user firm, it became aware of the logic of
using temporary agency workers that became an incentive for the new staffing strategy.
With the strategic use of agency workers, the user firm elaborated ways to bypass these
negative consequences to instead achieve flexibility and stability in its operations. Thus,
a risk displacement onto the work agency was achieved and the potential flexibility was
realised.

For the agency workers in Study I and Study 11, the logic of the using of agency work-
ers led to they not receiving any additional training except for the training needed for
the work tasks they were assigned. The differences between the user firm employees
and the agency workers with regards to competency development made the user firm
employees to perceive a high employability, whereas the agency workers perceived a
low employability. Hence, the overall consequence was that the agency workers did
perceive a low employability, making them resemble a peripheral workforce. From a
labour market perspective, this could be a segmentation mechanism between agency
workers and user firm employees. Even though Study III lacked data from agency
workers, it is likely to assume that the agency workers who through continuous skill
development were supposed to contribute to both numerical and functional flexibility
should withstand good chances of enhancing their employability. The evidence from
Study IV supports these conclusions. Agency workers who received training from their
user firm were more than twice as prone to perceive employment security, or employ-
ability. Also, agency workers who were integrated into the user firm’s work organisa-
tion were also more prone to perceive employment security.

However, the strategic use of agency workers could lead to segmentation within the
group of agency workers. This segmentation has been reported in studies from the
USA (Elcioglu 2010, Smtith & Neuwirth 2008, 2009). On the precarious US labour
market, an employment at a work agency could be a way to more secure working con-
ditions; however, this is merely a by-product as pointed out by Elicoglu:

This organized production of precarity is the very basis of the staffing company’s
profit. Under the discourse of charity and the active mimicry of traditional em-
ployment models, workers are sorted into a privileged core of permatemps who
are highly valued by the agency, and a periphery, or a group of go-to workers,
who provide the agency with numerical flexibility. /.../ Among the core workers,
ironically, being a ’good’ or highly valued temp translates into immobility. The
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agency obstructs the transition to permanent work in an effort to maintain a relia-
ble source of profit. (Elcioglu 2010: 135).

As shown in Study IV, there are signs of segmentation due to the differences in how
agency workers perceive the four aspects of security. These differences, in turn, seem
to be linked to agency workers’ working conditions and integration at the user firm. In
essence, this thesis shows that the staffing strategies of the user firm have a great im-
pact on the staffing industry as well as the working conditions and employability of the
agency workers.

Conclusions

Based upon the empirical findings, some theoretical contributions can be made. Firstly,
the logic of using temporary agency workers has been identified. This logic may have profound
consequences for both individuals and organisations. For agency workers it may lead
to a lack of competence and skill development in their work. This will most likely re-
sult in a low perceived employability for agency workers. For user firm employees, a
high turnover of agency worker may lead to increased levels of strain at work, if the
turnover results in continuous training of newcomers. On an organisational level, the
logic of using temporary agency workers has an impact on what potential for flexibility
a certain staffing strategy entails.

Secondly, the organisational mechanisms identified explain the risk displacement be-
tween the user firm and the work agency, and what actual forms of flexibility a certain
staffing strategy entails. The risk displacement is in itself also dependent on whether
the user firm is aware of the logic of using temporary agency workers. If not taken into
consideration, this logic may instead lead to unforeseen and unwanted states of inflexi-
bility and/or instability. However, when taken into consideration, the logic may be-
come an incentive to the development of the staffing strategy and to organisational
learning.

Thirdly, the thesis has shown that the long-term strategic use of agency workers may
lead to a user firm achieving a so-called double flexibility, including both numerical and
functional flexibility. This strategy and its work organisational outcome may lead to the
blurring of the border between core and peripheral workers. Thus, this thesis has also
shown that Atkinson’s (1984) work still may be useful in understanding the conse-
quences of agency work on both an individual and an organisational level.

Fourthly, the thesis has shown how both temporary work agencies and user firms have
a dual responsibility, and likely also dual gains, in providing agency workers with the
security dimensions associated with flexicurity. However, employment security, or em-
ployability, seems to be the most important aspect of security in today’s labour market.

Lastly, the thesis has shown the great impact user firms have on the temporary staffing
industry market. The staffing strategies chosen by user firms has a major impact on the
working conditions of the agency workers, with the risk of an increased segmentation
cither between agency workers and other forms of employment, or within the group of
temporary agency workers.
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