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Sammanfattning

Andelen bemanningsanstéllda har under 2000-talet 6kat kraftigt, ett nytt sitt att vara anstélld
har uppkommit. Detta tog sin borjan nar arbetsmarknaden avreglerades 1993.
Bemanningsforetag har i media ftt utsta mycket kritik och olika asikter rdder om deras
forekomst pé den svenska arbetsmarknaden. Den hir studien redogér for varfor foretag
anvinder sig utav bemanningsforetag samt bemanningspersonalens och fackforbundens

instillning till bemanningsforetag.

Intervjuer har genomforts med olika parter pd ett logistikforetag i Goteborgsomradet och
dérigenom har grunden till empirin lagts. Empirin har sedan analyserats ihop med tidigare

forskning inom &mnet.

Studiens slutsats dr att bemanningsforetagen erbjuder flexibilitet inom personalplaneringen till
foretagen. Denna flexibilitet som bemanningsforetagen erbjuder hirleds till de begransningar
som lagen om anstillningsskydd (LAS) har pa arbetsmarknaden. Bemanningsanstéllda uppger
bade positiva och negativa aspekter men kan sammanfattas som upplevelsen av en mer
stressad arbetssituation men ocksa en 6kad flexibilitet mot foretaget i exempelvis arbetstider.
Fackliga organisationer har generellt en blandad instdllning till bemanningsforetag och dnskar

att foretagen viljer att fastanstilla personal i storre utstrackning.

Sammanfattningsvis kan forekomsten av bemanningsforetag bero pa stor del av effekterna

som lagen om anstéllningsskydd har pa den svenska arbetsmarknaden.
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1.0 Inledning

1.1 Bakgrund

Tillvaxten av bemanningsforetag i Sverige tog sin borjan vid avregleringen av det statliga
arbetsformedlingsmonopolet 1993, detta gjordes genom en lagindring. Lagindringen innebar
att privata vinstdrivande arbetsformedlingar tillédts i Sverige for forsta gdngen sedan 1942.

Detta skapade forutsittningen for uppkomsten av bemanningsforetag. (Riksdagen, 1993)

Lagandringen 1993 gav mojligheten till foretag att i storre utstrackning anvédnda sig av inhyrd
personal. Tidigare hade foretagen varit begrénsade till att endast hyra in personal om det fanns
ett tillfalligt behov av arbetskraft. Foretagen kunde hyra in personal under en begriansad
tidsperiod som var satt till fyra ménader. Detta gjorde att mellan 1942 och 1993 var det
sdllsynt att foretag anvinde sig av inhyrd personal. Avregleringen 1993 har lett till en
fordndring av arbetsmarknaden och relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare har i vissa
fall utvecklas till en trepartsrelation, bestdende av kundforetag, anstéllda och

bemanningsforetag. (Bergstrom, 2003)

Ett bemanningsforetag agerar som formedlare mellan arbetstagare och arbetsgivare.
Medarbetare som hyrs ut till ett foretag bendmns ofta som konsulter och foretaget som de gor
sin tjénstgdring vid bendmns som kundforetag. Medarbetaren dr dé anstélld av
bemanningsforetaget som hyr ut denne till ett kundforetag. Bemanningsforetaget star alltsa for
arbetsgivaransvaret vid uthyrning av personal till kundforetaget. Bemanningsforetag matchar
efterfragan med tillgdngen pa arbetsmarknaden. Det som ofta skiljer bemanningsforetag mot
en vanlig arbetsformedling ar att ett bemanningsforetag dven har arbetsgivaransvar for de
anstillda. Bemanningsforetaget ses som den sdljande parten, foretaget som efterfragar
arbetskraften som kunden och arbetaren som produkten. Uppdragen kan vara begransade
under en viss tidsperiod eller vara anpassade efter kundforetagets raddande behov.
Bemanningsforetag inkluderar vanligen @ven rekrytering i sin verksamhet.
Bemanningsforetaget stir da for rekryteringsprocessen och presenterar denne till ett foretag
for en avgift, medarbetaren anstélls dock direkt pd kundforetaget. Har agerar alltsa
bemanningsforetaget mer som en arbetsformedling, detta innebér att skillnaden mellan ett
bemanningsforetag och en arbetsformedling inte alltid dr betydande. (Andersson & Wadens;jo,

2004)



I Sverige 0kar antalet bemanningsanstillda, &r 2017 var det ca 85 000 som hade sin
huvudsakliga sysselséttning via ett bemanningsforetag. Detta motsvarar ca 1,6% av det totala
antalet sysselsatta i riket. Antalet har stigit kraftigt sedan avregleringen 1993.
(Bemanningsforetagens Arsrapport, 2017)

1.2 Problemdiskussion

I en artikel frdn Svenska Dagbladet (2015), beskrivs hur inhyrd personal tar 6ver hela
avdelningar och att detta dr en del utav en strukturell omvandling av arbetsmarknaden. Denna
fordndring av arbetsmarknaden tog sin borjan efter en lagéndring 1993. Anvindandet av
bemanningsforetag har under slutet av 90-talet 6kat stort och &r 2016 en etablerad del av den

svenska arbetsmarknaden (Hakansson & Isidorsson, 2016).

Foretag uppger att lagen om anstéllningsskydd (LAS) skapar problem pa arbetsmarknaden
och minskar flexibiliteten. Ett exempel pé detta &r svarigheter att dra ned pa personal vid lagre
efterfragan eller att principen att ‘sist in, forst ut’ géller. Foretagets bdsta siljare kan bli
tvungen att avskedas bara for att han anstélldes efter en siljare som presterar simre.
Svérigheter att avskeda en anstélld vid misskdtsamhet kan ocksa uppstd pa grund av LAS.

(Almega, 2018)

Enligt en artikel i Svenskt Naringsliv (2011), har en tredjedel av svenska foretag underlatit
genomforandet av nyanstdllningar pa grund av LAS. Lagen om anstédllningsskydd &r central
vid undersokandet av bemanningsforetag, detta eftersom LAS inte tillimpas mellan den

bemanningsanstéllde och kundforetaget.

En studie gjord av Arbetsmiljoverket visar pa brister vid 577 av 880 arbetsstédllen som
kontrollerades. Bemanningsanstéllda Ioper drygt dubbla risken att skada sig pa arbetet jamfort
med fastanstdllda. Mellan dren 2011-2015 drabbades bemanningsanstillda i snitt 13
arbetsolycksfall per 1000 anstélld, detta jamfort med 7 arbetsolycksfall per 1000 anstélld pa
ovriga branscher. Brister 1 forebyggande sidkerhetsarbete och att instruktioner till nyanstillda
kortas ner pekas ut som bidragande faktorer. Det forekommer alltsa en skillnad i risk for

arbetsolyckor mellan fastanstillda och bemanningsanstéllda. (Arbetsmiljoverket, 2018)

Fragor som uppkommer &r hur 6kningen av anvindandet av inhyrd personal péverkat parterna

pa arbetsmarknaden. Hur motiverar foretag sitt anvéindande av bemanningsforetag och hur



stdlls det mot upplevelsen av att vara bemanningsanstdlld. Intressant dr ocksa huruvida de
anledningar foretagen uppger till anvéindandet av bemanningspersonal kan kopplas till lagen
om anstdllningsskydd och dess effekter pd svensk arbetsmarknad. Avregleringen som gjordes
1993 har paverkat arbetsmarknaden i olika grad vilken den tydligaste forédndringen ar

skapandet av en ny industri, bemanningsbranchen.

Bemanningsforetag erbjuder foretagen ett mervéirde men kritik riktas &ven mot anvéindandet
av bemanningsforetag. Aspekter sdsom sdmre arbetsmiljo, svarare att behalla kompetens inom

foretaget samt 6kade kostnader pa léngre sikt lyfts fram. (Holm & Martinsson, 2016)

Bemanningsanstéllda ska enligt LAS ha samma villkor som fastanstillda, detta giller dock
inte alltid 1 praktiken. Bemanningspersonal som &r anstéllda pa studentkontrakt upplever en

okad arbetsborda och mer repetitiva arbetsuppgifter jimfort med fastanstillda. (Lund, 2016)

Enligt en artikel i tidningen Handelsnytt (2016) har anstéllda pressats till uppvisandet av
studentkontrakt vid anstillning hos bemanningsforetag. Detta eftersom bemanningsforetagen
slipper utbetalandet av garantiloner om arbetsbehovet forsvinner. Studentkontrakt har
systematiskt anvénts av bemanningsforetag for att inte behdva anstilla medarbetare pé

tillsvidarekontrakt. (Berthelson, 2016)

Eftersom fackférbunden agerar representant for arbetstagaren i relationen med arbetsgivaren
maste dven fackforbundens instéllning till bemanningsforetag redovisas. Detta da
fackforbunden kan ge ett fagelperspektiv pa hur medarbetare upplever det att vara
bemanningsanstélld. Fackforbundens frimsta uppgift ar att representera sina medlemmars
intressen, fackforbundens instillning till bemanningsforetag bor alltsa avspegla de asikter

bemanningsanstéllda har gentemot bemanningsbranschen.

Grundlidggande principen med handel ar att en part 6nskar nagonting som den andra parten
har tillgéng till och kan erbjuda denne ndgonting i utbyte. I exemplet med arbetsmarknaden ér
det arbetstagaren som erbjuder sin tid i utbyte mot 16n fran arbetsgivaren.
Bemanningsforetagen agerar har som mellanhand i relationen mellan arbetstagaren och
arbetsgivaren. Bemanningsforetagen maste for sitt existensberéttigande erbjuda nagon eller
flera parter ett mervirde. Fragan uppstir ddrmed vilket mervérde det dr som erbjuds samt
vilka effekter detta har p4 arbetsmarknadens parter. Onskan av att redovisa

bemanningsforetagens effekter pa arbetsmarknadens parter for oss in pa uppsatsens syfte.



1.3 Syfte
Syftet med uppsatsen ér att undersdka varfor foretag anvénder sig utav bemanningsforetag

samt redogora for upplevelsen av att vara bemanningsanstélld och den fackliga instidllningen

till bemanningsbranschen.

1.4 Fragestillning

Varfor anvinder sig foretag utav bemanningsforetag?
Hur upplevs det att vara anstélld via ett bemanningsforetag?

Vad anser fackliga organisationer om bemanningsforetag?



2. Teori

2.1 Teorisammanfattning
I detta kapitel redovisas tidigare forskning, &mnena har valts med utgang fran parterna pa

arbetsmarknaden. Fokus har varit pa kundforetaget, bemanningsforetaget samt
bemanningsanstillda. Det fackliga perspektivet berors ocksé da fackforbund agerar som
representanter for arbetstagarens intressen gentemot arbetsgivaren. Genom att analysera
perspektivet hos varje part pa arbetsmarknaden ges forstielse 6ver hur bemanningsforetagen

paverkat arbetsmarknaden och frigestdllningarna kan ddrmed besvaras.
Tidigare forskning sammanfattas enligt féljande punkter:

- Bemanningsforetag, en aktor pa arbetsmarknaden som agerar som mellanhand mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Str oftast for arbetsgivaransvaret och hyr ut arbetskraft
till kundforetag. Bemanningsforetagen har genomgétt en stark tillvéixt fran
avregleringen 1993 och &r ar 2020 en etablerad aktor pa arbetsmarknaden.

- Personalplanering, beskriver processen for att optimera arbetskraften hos ett foretag.
Utmaningar ar att effektivt planera en begrinsad resurs for att uppna effektivitet och
flexibilitet.

- Avregleringen, hir beskrivs den avregleringen av arbetsmarknaden som genomfordes
1993.

- Foretagsperspektivet, under detta kapitel beskrivs bemanningsforetag ur ett
foretagsperspektiv. Sammanfattningsvis kan behovet av bemanningsforetag beskrivas
som ett sétt for foretagen att uppna flexibilitet i personalplaneringen.

- Facket och bemanningsforetag, fackets instdllning till bemanningsforetag skiljer sig
mellan olika arbetsplatser och 1 detta kapitel tas olika forhallningssétt upp som
fackliga organisationer tidigare uppvisat till bemanningsforetag.

- Personalperspektivet, bemanningsanstéllda uppvisar bade positiva samt negativa
asikter till att vara bemanningsanstilld. Fordelar som framkommer ar flexibilitet i
arbetstider men okad stressnivé och arbetsborda.

- Lagen om anstdllningsskydd (LAS), hir beskrivs lagen om anstillningsskydd och hur

den péaverkar den svenska arbetsmarknaden.



2.2 Anstéllningsavtal och lagen om anstéllningsskydd

Lagen om anstéllningsskydd (LAS) reglerar vad som dr av betydelse nér en anstéllning
uppstar samt avslutas. Den reglerar vilken form av anstdllning foretag far anvédnda sig av, dér
det faststills att arbetsgivare skall prioritera tillsvidareanstdllning men lagen ger dven en
mdjlighet till tidsbegridnsade anstéllningsformer. Hur lange en arbetstagare fir ha en
tidsbegransad anstéllning regleras ocksd i LAS. Ifall en arbetstagare haft en tidsbegrdansad
anstéllning i over tva &r under en femarsperiod dvergér dennes anstédllning automatiskt till en
tillsvidareanstéllning. LAS innefattar dven ett krav pé att arbetsgivaren ska ldmna skriftlig
information om vilka arbetsvillkor som &r aktuella for tjdnsten och detta méste goras inom en
manad fran det att arbetstagaren borjat sin anstillning. Slutligen reglerar LAS uppsédgningar
dér det konstateras att det méste finnas en skélig grund for en uppsidgning. Om uppségningen
ar felaktig kan den ogiltigforklaras samt resultera i ett skadestand till arbetstagaren.

(Medlingsinstitutet, 2019)

Arbetsritten reglerar relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare, dér skyldigheter och
rittigheter fran bada parter behandlas. Inom arbetsritten finns lagen om anstéllningsskyddet
(LAS) som i Sverige dr forhallandevis stark. Det har d&ven debatterats om den ar for
omfattande. LAS forhindrar arbetsgivaren att sdga upp arbetstagaren utan skélig grund och
vad som é&r skélig grund kan i vissa situationer vara tvetydigt. Foretag har i regel svért att
avskeda en anstilld pa grund av 14g prestationsniva. Uppsdgningsfallen kan delas upp i tva
huvudgrupper och dessa dr om uppsédgningen ir pa grund av personliga skél eller arbetsbrist.
Regleringen av uppsigningar pa grund av personliga skil bygger till stérre del pé praxis frin
tidigare domar som arbetsdomstolen hanterat. Dessa anses vara relativt starka till skillnad fran
hantering av uppsdgningar pa grund av arbetsbrist. Det dr foretaget sjdlva som anser nar det
rader arbetsbrist i deras verksamhet och arbetsdomstolen tar i regel ingen omprévning av
foretagets bedomning. I det hér fallet regleras istdllet vem som ska ségas upp dar *{orst in,
forst u’ principen tillimpas, det innebér att hur lang tid en person varit anstalld avgor hur det
prioriteras vid neddragningar av personal. En person som varit anstélld i fem minader maste
alltsa avskedas fore en person som varit anstdlld i tvd ar om motivationen arbetsbrist anvinds.

(Numbhauser-Henning, Ronnmar, 2010)



Lagen om anstéllningsskydd skapar en inlédsande effekt pa arbetsmarknaden och minskar
flexibiliteten hos foretagen, foretag blir mer forsiktiga vid nyanstéillningar eftersom det ar
svért att bli av med personal. Turordningsreglerna dr den frimsta anledningen till
inldsningseffekten, da anstillda som nyligen bdrjat pa foretaget méste sdgas upp fore en
anstélld som varit pd foretaget en ldngre tid. Detta leder till att foretag hellre anvinder sig av
mdjligheten till dvertidsarbete istéillet for nyanstdllning, detta leder till ldgre flexibilitet och

hogre kostnader. (Kazamaki, 1993)

Studentkontakt kan upprittas mellan arbetstagare och bemanningsforetag efter uppvisande av
studiebevis. Medarbetare som &r anstillda via studentkontrakt har inte rétt till utbetalning av

garantilon. (Avtal for bemanningsforetag, 2017)

Lagen om anstéllningsskydd (LAS) regleras endast mellan arbetstagare och arbetsgivare och

ar darfor inte tillaimplig pa uppdragstagare. (Lag 1982:80)

2.3 Personalplanering

Foretag stir infor manga utmaningar vid planeringen av arbetskraften, rétt personal skall
finnas tillginglig vid ratt tidpunkt. Dessutom kan forutsittningarna snabbt fordndras. Personal
ar ofta dven den viktigaste resursen ett foretag forfogar 6ver och medfor oftast hoga
kostnader. Detta stiller hoga krav pé foretaget vilket gér personalplanering en viktig funktion
inom foretag och organisationer. Problem som ett foretag kan stéllas infor dr personal som
insjuknar eller tar semester. Eftersom konkurrensen hela tiden dkar stélls det krav pa foretag
att arbeta med kostnadseffektivisering over alla omraden i foretaget. Detta inkluderar

foretagets anstéllda.
Foretag med god personalhantering kan forvintas uppna foljande effekter:

Eliminering av overraskningar genom god personalhantering kan problem som att

produktionen stoppas pga. franvarande arbetskraft minskas.

Minskade fluktuationer genom att ha en optimal personalhantering, med rétt person pé rétt

plats med rétt utbildning minskar variabiliteten 1 processerna.

Tidig problemidentifiering Nér ledningen ges mdjlighet att identifiera problem tidigt ger det

mdjligheten att snabbt anpassa sig och dirigenom minska skadeverkningar.



Forbdttrad framtoning En god personalplanering kan forbéttra foretagets “image’ vilket

medfor positiva effekter hos foretaget.
(Sullivan, 2002)

2.4 Anledningar till avreglering

Arbetslosheten 14g pa rekordhdga nivaer under borjan av 90-talet da landet genomgick en
omfattande ekonomisk kris (SCB, 2004). Detta gjorde att regeringen dnskade dka
flexibiliteten pa arbetsmarknaden, detta skulle leda till en hogre produktivitet och en 6kad
konkurrens mellan foretagen. Det argumenterades att eftersom forutséttningarna for
inforandet av arbetsformedlingsmonopolet inte 1dngre géillde skulle monopolet avskaffas. Vid
inforandet av arbetsformedlingsmonopolet fanns det stora sociala problem i landet och de
privata arbetsformedlingarna kunde i franvaro av starka fackliga organisationer profitera
kraftigt pa de arbetssokande. Ett annat skél till monopolet var att staten 6nskade centralisera
arbetsformedlingsverksamheten for att kunna genomfora effektivare arbetsmarknadspolitiska
atgdrder. Debatten fordes att eftersom fackliga organisationer uppnétt en sddan stark stdllning
pa arbetsmarknaden skulle dessa organisationer forhindra utnyttjandet av arbetssokande vilket
tidigare innan regleringen var forekommande. D4 den statliga arbetsformedlingen blivit vél
utbyggd havdades dven att det forsta argumentet saknade betydelse. Detta i samband med att
svensk arbetsmarknad var i behov av en reform under 90-talet gjorde att regeringen Bildt

beslutade att avskaffa det statliga arbetsformedlingsmonopolet. (Bergstrom, 2007)

2.5 Bemanningsforetag ur ett foretagsperspektiv
Hér redogors den tidigare forskningens slutsatser gillande fordelar och nackdelar gillande

anviandandet av bemanningsforetag ur ett foretagsperspektiv.

Enligt Hirsch & Miiller (2012) &r behovet av att hantera variationen i personalbehovet en stor
anledning till bemanningsforetagens popularitet bland foretag. Foretagen uppger att behovet
av flexibilitet och mojligheten till att snabbt fa tag i rétt personal som de storsta fordelarna

anviandandet av inhyrd personal medfor. (Hirsch & Miiller, 2012)

Vid anvindandet av bemanningsforetag dr det viktigt att vara god péalést pa vilka lagar och
bestimmelser som géller vid anvidndandet av inhyrd personal. Det forekommer annars en risk
att chefen med ndrmast ansvar over inhyrd personal riskerar att gd over sina befogenheter.

Arbetsgivaransvaret skall ligga hos bemanningschefen vid anvéndning av inhyrd personal och



inte pd den lokala chefen i foretaget, det finns en risk att detta flyter ihop och att da foretagets
chef tar pa sig for mycket ansvar, detta leder till ineffektivitet. Det finns ocksa en tendens till
att inhyrd personal behover stanna ldngre 4n vad som var planerat da arbetsbehovet
fortfarande kvarstar. Detta gor att det blir svart for foretaget att planera, da personal som &r
inhyrd plotsligt kan forsvinna och ga dver pa ett annat uppdrag. D4 forlorar dven foretaget
kompetensen hos den anstéllde som ofta ar virdefull. Vid en studie pd anvindandet av
bemanningsforetag vid kommunen foredrog cheferna att anvidnda sig av bemanningsforetag
som en rekryteringsbas och nér personalen blivit uppldrda fastanstilla dessa. Detta {or att
sakra kompetensen och inte riskera att den inhyrda personalen plotsligt slutar och pabdrjar ett

annat uppdrag. (Arzu & Dilan, 2012)

Nackdelar med inhyrd personal ar att det kan krivas en storre arbetsinsats av cheferna for att
inte skapa en *vi och dom’ kéinsla mellan fastanstillda och inhyrd personal. Aven svarigheten
att fa in réitt kompetens om inte rétt krav stélls &r stor. Detta kridver en vildefinierad
kravprofil. Aven problem med en hdg arbetsrotation och dirfor forenlig risk att forlora
formagan att behalla kompetensen framfors. En bemanningsanstilld dr dyrare jaimfort med en
fastanstdlld, detta innebdr att vid ldngre tidshorisonter kan det vara fordelaktigt att fastanstilla
personal. Aven problem med att den fasta personalomsittningen minskar framkommer, detta
innebadr att foretaget inte far in egen kompetens och den personalomsittning som sker dr den
inhyrda personalen. Vid anvindandet av bemanningspersonal blir &ven den egna arbetskraften
dldre och nyanstillningar minskar, detta kan skapa problem vid pensionsavgéngar och
liknande. Bemanningsanstéllda tenderar dven att engagera sig mindre i vidareutveckling av
verksamheten da de endast dr dér och arbetar tillfalligt. Lag kontinuitet &r ocksa ett
aterkommande problem hos foretag som anvénder sig av bemanningsforetag, personal arbetar
endast en kortare tidsperiod pa varje arbetsplats och mojligheten till uppldrning av mer

komplicerade arbetsuppgifter minskar ddrmed. (Edlund & Wikander, 2013)

Foljande faktorer beskrivs som avgorande vid beslut om att hyra in personal.

Flexibilitetsbehov, mojligheten att kunna anpassa personalbehovet beroende pa aktuell
efterfrigan ses som en stor faktor vid beslut om att hyra in personal via bemanningsforetag.
Om efterfragan plotsligt skulle sjunka kan foretag sté infor stora problem med sysslolos
personal, eftersom bemanningsanstillda dr betydligt enklare att avskeda minskar risken for att

ha personal utan arbetsuppgifter. Genom anvéndningen av underbemanning kan foretag ha



farre fastanstéllda &n vad normalefterfragan kréver och kan vid en minskad efterfrdgan enkelt
dra ner pd bemanningen. Bemanningsforetag dr darmed ett sitt att flytta l6nekostnaden fran

fasta kostnader till rorliga kostnader, detta skapar flexibilitet. (Vidal & Tigges, 2009)

Kompetensforsorjning, mojligheten att fortare kunna hitta riatt kompetens till ritt plats ses som
mycket positivt. Genom bemanningsforetag ges foretagen alltsa mojligheten till att sdkra sin
kompetensforsorjning tillfélligt. Vid situationer dér tillgdngen pa personal dr svar ar det
ddarmed vanligt att foretaget ger ett bemanningsforetag i uppdrag att rekrytera personalen.

(Hékansson & Isidorsson, 2004)

Avslutningsvis ser foretagen det som fordelaktigt att minska det administrativa arbetet bland
chefer som uppstar vid tillfilliga behov i arbetskraftsefterfragan, utan detta kan 14ggas ut pa
bemanningsforetagen. (Edlund & Wikander, 2013)

2.6 Bemanningsforetagen och arbetsmarknaden

Bemanningsforetagen paverkar arbetsmarknaden pa olika sétt, somliga hévdar att
arbetstagarnas stédllning forsvagas dé de blir den svagare parten i en trepartsrelation mellan
bemanningsforetaget och foretaget ’kunden’. Eftersom bemanningsforetagets framsta mal ar
att gora kundforetaget ndjd, sin ’kund’ uppstér en risk att arbetstagarens intressen negligeras.
Som bemanningsanstélld har foretaget du gor din tjénstgdring hos inget arbetsgivaransvar
utan det ligger pa bemanningsforetaget. Detta medfor att den anstéllde ldtt kan hamna *mellan
stolarna’ 1 trepartsrelationen. Vid avregleringen fanns det ocksé farhagor att andelen anstéllda
pa tillsvidarekontrakt skulle minska till forman for mer osdkra anstillningsvillkor.

(Bergstrom, 2007)

2.7 Intern bemanningspool

Ett alternativ eller ett komplement till anvéindandet av bemanningsforetag ér att foretag kan
skapa en intern bemanningspool. I en intern bemanningspool dr personalen anstéllda direkt av
foretaget istéllet for inhyrda via ett bemanningsforetag. I en intern bemanningspool roterar
arbetarna mellan olika uppgifter i foretaget efter formaga. Detta gor att arbetsuppgifterna eller

arbetsplatsen varierar trots att arbetsgivaren dr den samma. (Weele, 2012)

En intern bemanningspool kan medfora flertalet positiva effekter, exempelvis blir det enklare

att behélla kompetensen inom foretaget och risken for att férlora kompetens minskar. Detta
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eftersom konsulter kan plocka med sig virdefull kompetens ur organisationen vid
uppdragskifte. Mgjligheten till kompetensforsorjning genom inhyrning av personal &r
attraktivt for foretag men ibland uppstar behovet av att skydda kérnverksamheten, da kan den

interna bemanningspoolen vara ett alternativ. (Weele, 2012)

Andra fordelar med en intern bemanningspool dr att personalen ges en bred kompetens och
kan snabbt rycka in vid behov i foretagets olika avdelningar. Genom anvéndandet av intern
personal ges foretaget ocksa en mojlighet till snabbare anpassning till forandringar i
efterfragan, detta eftersom foretaget inte behdver ga via ett externt bemanningsforetag. Risken
med bemanningsanstillda som slutar efter en ldng upplarningsperiod minskar ocksa. (Sandin,

2018)

Ett exempel pa en intern bemanningspool dr *Fastpool’, detta dr en intern bemanningspool
som H&M anviénder sig utav. Fastpool fungerar som en central reservpool for vikarier som
delas av flera butiker, personalen dr anstdllda av H&M och inte av ett bemanningsforetag.
Fordelen H&M féar med att anvinda sin egen personal &r att de ofta har en grundlidggande
kunskap av de arbetsuppgifter som utfors i en H&M butik. Arbetsledaren pa H&M uppskattar
sarskilt att veta vad som fés’. Tidigare hade arbetsledaren lagt ner stor energi pd att ringa runt
och forsoka hitta personal som kunde rycka in med kort varsel. Nu behdvs bara fastpool
kontaktas. Anvindandet av en intern bemanningspool forenklade alltsd jakten pa vikarier och

ersittningspersonal for arbetsledaren. (Sintorn, 2011)

2.10 Fackforbundens instillning till bemanningsforetag.
Enligt Heery (2004) finns det fyra olika forhéllningssdtt som beskriver fackforbundens

instillning till bemanningsforetag.

Utestdngning, hér stiller sig fackforbunden negativa till bade bemanningsforetag och ser inte

bemanningsanstéllda som legitima medlemmar i fackforbundet.

Ersdttning, detta kéinnetecknas som en accepterande instillning mot bemanningsanstillda men

samtidigt en negativ instéillning till bemanningsforetag.

Restriktioner, detta kdnnetecknas som en positiv instéllning mot bemanningsbranschen men
en negativ instéllning mot enskilda bemanningsanstéllda. Detta kan forklaras som en dnskan
av att forsvara kiirnmedlemmarna i foretaget, alltsd de fastanstéllda. Bemanningsanstéllda

agerar dirmed som en buffert mot uppsidgningar och skyddar fastanstillda mot uppsagningar.
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Engagemang, detta kinnetecknas som en positiv instéllning till bAde bemanningsforetag samt
bemanningsanstillda. Fackforbunden med denna instéllning ser sig foretrida bade
bemanningsanstillda och fastanstillda, bemanningspersonalen blir alltsd en del av
’gemenskapen’. Fackforbunden med instillningen engagemang tenderar ocksa se
anstéllningsformen som legitim och ser inte pad bemanningsanstidllda som ’offer’ utan att det

ar en sjélvvald anstillningsform.
(Heery, 2004)

Principen att alla anstillda vid ett foretag ska vara organiserade under samma fackforbund
skapar ett problem for bemanningsanstéllda, detta d4 bemanningsanstéllda ofta byter
arbetsplats och ddirmed hamnar under olika fackférbund. Exempel pé detta kan vara pd en
anstilld som &r medlem i fackforbundet IF Metall, men arbetsplatsen som den
bemanningsanstéllde tjdnstgdr vid representeras av Transportarbetareforbundet. En 16sning pa
detta problem skulle kunna vara att alla bemanningsanstillda organiseras centralt under ett
gemensamt fackforbund. Detta kan dock skapa problem ndr bemanningsanstéllda &r uthyrda
till olika foretag vilket forsvarar for ansvariga att fa en 6verblick. Exempelvis skulle en
fortroendevald representant behdva besoka ett stort antal arbetsplatser. Detta kan medfora en
begrinsad insyn och forsvira formagan att skapa sig en uppfattning om de lokala

arbetsmiljoerna. (Hékansson & Isidorsson, 2011)

Det har forekommit att bemanningsanstéllda inte har betraktats som fullvirdiga medlemmar
pa arbetsplatserna. Detta tillsammans med att grupper som normalt &r bemanningsanstillda dr
unga och invandrare, vilka har en lagre anslutningsgrad till fackliga organisationer, gor att
anslutandegraden till facket bland bemanningsanstéllda &r ligre dn genomsnittet. (Lund,

2016)

2.11 Rekrytering och anstillningsprocessen

Rekryteringsprocessen som ett foretag vintas genomga vid en nyanstillning foljer ett visst
monster. Fyra olika steg behover genomarbetas innan rekryteringen kan paborjas. Steg ett dr
att bedoma om en ledig tjanst skall tillsdttas efter det maste en arbetsanalys genomforas. Nar

detta dr faststdllt skapas en arbetsbeskrivning och slutligen faststélls personligakrav. (Carroll,

1999
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Enligt Breaugh & Starke, (2000) bestar rekryteringsprocessen av fem olika steg. Detta for att
organisationer skall kunna skapa sig en tydlig bild 6ver hur rekryteringsprocessen gar till.

Dessa fem steg kommer att redovisas i detalj nedan.

Rekryteringsmal identifierar vilka parametrar som paverkar rekryteringsprocessen sdsom mal,
resursbehov och andra krav i organisationen. Detta genomarbetas for att uppna ett syfte med
rekryteringsprocessen. Fragor som kan stéllas &r, vad behdver vi och vad vill vi uppfylla.

(Breaugh & Starke, 2000)

Utvecklingsstrategier hir forvintas rekryteraren upprétta en kravprofil. Denna maste vara i
samklang med de parametrar som identifierats i foregédende fas. I detta steget identifierar
organisationen de egenskaper som onskas for att uppfylla rekryteringsmaélet. (Breaugh &

Starke, 2000)

Rekryteringsaktiviteter i detta steg bestimmer rekryteraren de metoder som onskar anvindas
for att hitta lampliga kandidater. En vl genomford annonsering okar antalet potentiella

kandidater. (Breaugh & Starke, 2000)

Processfasen hir jamf{ors kandidaterna med hjélp av deras ans6kningshandlingar. Mélet dr att

finna en kandidat som bast uppfyller rekryteringsmélet. (Breaugh & Starke, 2000)

Rekryteringsresultat hir ges foretaget en mojlighet att f6lja upp den genomforda
rekryteringen. Foretaget kan i detta steg f6lja upp om de mal som foretaget satt upp tidigare
har uppfyllts genom rekryteringen. Denna fas ger foretagen en mdjlighet att reflektera dver

rekryteringen och darmed kunna forbéttra framtida rekryteringar. (Breaugh & Starke, 2000)

2.12 Arbetssituationen hos bemanningsanstéillda
Tidigare forskning visar pd fem olika aspekter som bemanningsanstéllda uppger nir fragan

stills om deras arbetssituation.

Oforutsdgbarhet lyfts fram som ett problem med att vara konsult, anstidllningsformen upplevs
som tillféllig och konsulter varslas forst vid personalneddragningar. Bemanningsanstéllda
lyfter aterkommande fram anstéllningsosidkerheten som en negativ aspekt med att vara

bemanningsanstilld. (Hakansson, et al. 2013)

Maktloshet, konsulterna upplever en maktloshet nédr kundforetagens och

bemanningsforetagens intressen prioriteras framfor konsulternas. Detta kan resultera i att
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konsulterna kénner sig utnyttjade av sina chefer. Konsulterna kinner dven sig pressade att dta
uppdrag dven fast de initialt tackat nej. Konsulterna uppvisar ocksa en generell brist pa

fortroende for sina chefer dé relationen upplevs som ’fejk’. (Domeij & Stromquist, 2018)

Mojligheter, konsulterna uppger att anstillningsformen 4r positiv om den kan leda till mer
erfarenhet och detta leder till att forstdrka deras position pa arbetsmarknaden. Att vara en
konsult pé ett foretag kan dven Oppna till nya karridrvigar och mojligheter. Mojligheten till
flexibilitet och sjdlvbestimmande Gver sina arbetstider uppges ocksa vara en positiv aspekt.

(Andersson & Wadensjo, 2004)

Utanforskap gentemot bemanningsanstéllda lyfts fram som en negativ aspekt. Ordinarie
anstillda har en tendens att lata bli social interaktion med konsulter eftersom de ses som ett
externt hot. Detta framkallar en kénsla av ett *A-lag och B-lag’ vilket leder till negativa

effekter pa arbetsmiljon for konsulterna. (Andersson & Wadensjo, 2004)

Gemenskap, det forekommer dock trots rapporter om utanforskap dven god gemenskap pa
vissa arbetsplatser. Vid ldngre kontrakt hos kundforetagen uppger konsulterna att
engagemanget hos chefer och fastanstéllda dkar. Pa arbetsplatser med ett stort stod fran chefer
och andra anstillda upplever konsulter en hogre grad av gemenskap och samhorighet med

ovriga anstillda. (Hakansson, et al. 2013)
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3.0 Metod

3.1 Metodval

Uppsatsen besvarar varfor foretag anvinder sig av bemanningsforetag och upplevelsen av att
vara bemanningsanstilld hos medarbetarna. Det fackliga perspektivet pd bemanningsforetag
berdrs ocksé. Arbetet bygger vidare pa redan tidigare utford forskning och baseras pa
kvalitativ forskning. Kvalitativ forskning grundas i intervjuer och litteraturstudier (Patel &
Davidsson, 2011). Analysen binder samman teorin och empirin for att diskuteras. Personliga

erfarenheter ér centralt i arbetet och darfor har intervjuer genomforts.

Tre intervjuer genomfordes vilket gav perspektiv fran varje intressegrupp. Ett logistikcenter i
Goteborgstrakten valdes som studieobjekt eftersom foretaget nyttjar bemanningsanstillda. Ett
besok gjordes pa logistikcentret dir en intervju genomfordes med en facklig representant for
transportarbetareforbundet. Fackrepresentanten intervjuades i egenskap som foretriddare for
transportarbetareférbundet och inte i egenskap som anstilld pa foretaget eller som
privatperson. Fokus under denna intervjun var insamlandet av information om hur
fackforeningar stiller sig till bemanningsforetag. Kontakt etablerades sedan via telefon till en
representant for ett bemanningsforetag, vars telefonnummer fanns publicerat pa
bemanningsforetagets hemsida. Intervjun utférdes pa bemanningsforetagets huvudkontor dar
informationen som eftersoktes var varfor foretag anviander sig av bemanningsforetag. Vid
besoket pa arbetsplatsen stéilldes dven frigan till de anstéllda om intresse fanns till
medverkandet i en intervju. En av de anstillda visade intresse men onskade genomfora
intervjun utanfor arbetsplatsen, diarfor bestaimdes tid att gora intervjun i dennes hem. Intervjun
med medarbetaren handlade om dennes instillning till bemanningsforetag samt upplevelsen
av att vara bemanningsanstélld. Intervjuerna spelades in, transkriberades och presenteras

under rubriken Empiri. Empirin jimfors med resultatet av tidigare forskning.

3.2 Urval

Urvalet till intervjuer gjordes pa basis av hur vil de tillfragade hade mojlighet till besvarandet
av frigestéllningarna. Respondenter som valdes ut som relevanta var anstéllda, fackliga
foretradare samt foretagsrepresentanter. Dessa tre respondenter valdes ut for att fi med olika

perspektiv pa bemanningsbranschen. Genom insamlandet av information fran alla perspektiv
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minskar dven risken for ett missvisande resultat. Alla tre intervjuer utfordes i

Goteborgsomradet, detta pa grund av bekvamlighet di skribenten &r bosatt dr.

3.3 Forskningsmetod

En kvalitativ forskningsmetod har anvénts vid datainsamlingen for att ge en fordjupning av
fragestéllningen. Detta dr dven till en fordel vid fordjupning inom ett &mne eftersom fokus
ligger pé tolkandet av intervjuer och analysering. Frigestillningarna i uppsatsen omfattar ett
dmne som nddvandiggor tolkning och jamforelser av tidigare teori och faktisk empiri. Den
kvalitativa forskningsmetoden har alltsé valts som lamplig till denna uppsats. Den kvalitativa
forskningsmetoden ger ocksa mdjlighet till diskussion och foljdfradgor i intervjuerna, detta

beddmdes vara viktigt inom dmnet. (Patel & Davidsson, 2011)

3.4 Litteraturstudier

Niér syftet med uppsatsen hade formulerats pdborjades en informationsinsamling. Detta
gjordes for att hitta fakta som kan kopplas till &mnet. For att utfora informationsinsamlingen
nyttjades Universitetsbibliotekets (GU) “Supersok’ samt Google Scholar, dir nyckelord
relevanta for arbetet anvéndes. Framst soktes det efter artiklar som &r "peer reviewed’
eftersom dessa artiklar dr granskade och dédrmed kan anses ha en hogre tillforlitlighet (Patel &
Davidsson, 2011). Nyckelord som anvindes flitigt var: ‘bemanningsforetag’,
‘personalplanering’, ‘lagen om anstéllningsskydd’, ‘facket och bemanning’,

‘bemanningsforetagens historia’.

Sekundérdata dr redan existerande information fran tidigare forskning. Det forekommer en
risk for felaktiga slutsatser ifall den insamlade informationen ar felaktig, dérfor &r det viktigt
att vara uppmirksam och kritisk vid informationsinhdmtande. Viktigt att ta i beaktning vid
kallkritiskt arbete dr varfor informationen tillkommit samt att det besvaras om informationen
som samlas in &r trovardig. Objektivitet dr dven viktigt vid informationssokning. Hansyn bor
tas till att inte endast vélja information som stodjer ens egna idéer detta for att bibehalla
objektiviteten. Om objektiviteten inte &r tillrdcklig kan det leda till att resultatet blir
missvisande eller felaktigt. (Patel & Davidsson, 2011)
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3.5 Intervjuer

For insamlandet av empirin anvindes en semistrukturerad intervjuguide. Det finns tre olika
grader av strukturering vid intervjuer, dessa dr strukturerade, semistrukturerade och
ostrukturerade. Under en strukturerad intervju anvénds fardigformulerade fragor diar mélet ar
att f6lja mallen i sd stor grad som mojligt. Fardigformulerade fragor anvinds dven vid en
semistrukturerad intervju men dessa anvénds istédllet som en mall for att skapa diskussion dér
det dven finns plats for f6ljdfrdgor. Vid en ostrukturerad intervju formuleras frdgorna under
intervjuns ging for att pa bista sitt anpassa intervjun till respondenten och situationen. (Patel

& Davidsson, 2011)

Semistrukturerade intervjuer valdes i denna uppsats for att mdjliggora tolkning av
respondentens uppfattning och attityd kring dmnet, samtidigt sikerstélls det att intervjun
haller sig inom d&mnet genom den forbestdmda mallen. Mgjligheten till foljdfrdgor finns dven
med en semistrukturerad intervju vilket r till en fordel for att fortydliga eller fordjupa sig i
viktiga amnen. Eftersom diskussioner som forfattaren inte tidigare forutspétt kan uppkomma
ger det darfor aven mdjligheten till fler infallsvinklar och kanske &ven fragestéllningar fran

respondenten.

Varje intervju spelades in for att senare ge mojlighet till transkribering av intervjuerna.
Respondenterna tillfrigades om samtycke till att bli inspelade vilket alla accepterade. Alla
respondenterna dnskade dven att vara anonyma vilket accepterades, mojligheten att vara
anonym kan &ven resultera i en djupare diskussion och dven gora det enklare att framfora
obekvidma svar eller dsikter. Detta 0kar tillforlitligheten i studien. Respondenterna
informerades ocksa om hur informationen planerades att anvindas samt att det var frivilligt att
delta. De informerades dven om att svaren endast kommer till anvéindning inom forskning.
Genom informerandet av detta uppfylls informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Dessa aspekter ar viktiga forskningsetiska

principer for uppfyllandet av en hog niva av etik i forskningen. (Patel & Davidsson, 2011)

3.6 Metodreflektion
Eftersom en kvalitativstudie bygger pé tolkningar finns det en risk for subjektiv paverkan pé
svaren, detta eftersom tidigare erfarenhet som personen besitter paverkar tolkningen. Detta

oOkar risken for feltolkningar och riskerar dirmed resultera i en minskad validitet. (Bryman &

Bell, 2017)
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Enligt Patel & Davidsson, (2011) &r ‘validitet’ och ‘reliabilitet’ viktiga begrepp vid
informationsinsamling. Validitet dr hur vil det som undersoks dverensstimmer med det som
faktiskt skall undersokas och reliabilitet faststéller hur tillforlitlig den insamlade
informationen dr samt om det kan forekomma tillfdlliga omstandigheter som paverkar
slutresultatet. Dessa tvéd begrepp beddmer undersokningarnas relevans och palitlighet och
paverkar darfor kvalitén pa arbetet. Det dr darfor viktigt att ha dessa begrepp i beaktning
under arbetets gang. (Patel & Davidsson, 2011)

For att forbattra validiteten baserades litteraturstudierna pa problemdiskussionen och syftet.
Detta sédkerstiller att litteraturstudierna faktiskt ar relevanta for uppfyllandet av syftet.
Intervjumallen bygger senare pa vad som framkommit i litteraturstudierna,
problemdiskussionen och syftet. Intentionen med detta arbetssittet dr att tydliggora vilka
fragor som dr av intresse under intervjuerna. En 6kad validitet kan uppnés genom att 1ita
respondenterna ta del av resultatet fran intervjun och sikerstilla att korrekta tolkningar har
gjorts (Patel & Davidsson, 2011). Detta utfordes efter intervjuerna for att sdkerstélla
korrektheten i tolkningarna hos forfattaren av uppsatsen. Artiklar som dr "peer reviewed’ har
en hogre sannolikhet att innehélla korrekt information och medfor dérfor en hogre validitet for
uppsatsen. En annan dtgérd for att 6ka validiteten i uppsatsen var genom inspelning av
intervjuerna. Detta for att minimera eventuella fel i tolkningen och bearbetningen av
intervjuerna, inspelade intervjuer ger 4ven en majlighet till genomgéng i efterhand for att

uppticka eventuella missforstand eller horselmissuppfattningar.

Reliabiliteten faststéller tillforlitligheten av undersdkningen och handlar om hur resultatet kan
paverkas av tillfdlliga omstindigheter. Detta kan undersdkas genom att se om resultatet

fordndras om studien genomfors pa nytt. (Patel & Davidsson, 2011)

Eftersom antalet intervjuer i denna studie endast &r tre finns det en risk att reliabiliteten blir
lidande, ifall studien gjorts om med andra respondenter kan resultatet blivit annorlunda. Det
forekommer alltsd en risk att studien endast representerar de faktiska forhallanden som rader
dér intervjuerna genomfordes och att resultatet icke dr representativt for hela riket. Det finns
dven en risk for subjektiv paverkan pd empirin eftersom respondenterna kan ha egna intressen
och asikter. Detta kan vara speciellt forekommande vid studier av arbetsmarknaden eftersom
det forekommer en hog niva av politisering. Ifall antalet intervjuer kunnat 6kas och

genomforas pa fler foretag hade detta ddrmed resulterat i en hogre reliabilitet.
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En intervjumall anvéndes for att standardisera intervjuprocessen och dirmed hoja
reliabiliteten. Intervjuerna blev inspelade och transkriberades senare for att analyseras pé ett
korrekt sétt. En transkribering fran en inspelad intervju tydliggor exakt vad som sades under
intervjun och minskar darfor risken for 14g reliabilitet dd misstag under atergivandet av
intervjun minimeras. Exempel pd misstag dr en felaktig tolkning av anteckningarna
(Esaiasson et al, 2017). Anteckningar anvidndes ocksd under intervjun som ett komplement till
inspelningen for insamlandet av information som inte kan fingas pa ett ljudmedium.
Information som antecknas innefattar respondentens beteende, intressanta tankar som
uppkommer under intervjun samt andra faktorer som kan varit relevant for arbetet men som

inte gér att fanga upp i en inspelning. (Patel & Davidsson, 2011)

3.7 Metodkritik

Kritiken mot arbetet dr att studien endast anvénde sig av en representant fran respektive
kategori. Detta riskerar att skapa en snedvriden bild dirfor att endast tre respondenter far
representera hela bemanningsbranschen. Antalet intervjuer kunde ocksa dkas for att fa ett
bredare underlag frin parterna i bemanningsbranschen och diarmed fatt en mer korrekt
uppfattning av verkligheten. En intervju med en representant for logistikcentret for att dven fa
deras infallsvinkel hade ocksa varit 6nskvird. Foretrddaren for logistikcentret dnskade dock
att inte medverka i studien vilket omdjliggjorde denna infallsvinkel. Studien &r ocksé
begrinsad till Goteborgsomradet vilket riskerar att skapa en begransad uppfattning om dmnet
jamfort med om studien hade gjorts pa ett storre geografiskt omréde. Detta eftersom det valda
omradet inte med sikerhet kan vara representativt for hela riket. En avsmalning av uppsatsens
syfte och frigestdllningar hade ocksa varit 6nskvérd. Eftersom syftet och fragestéllningarna i
studien dr breda finns det en risk att uppsatsen inte beskriver varje perspektiv tillrackligt
djupgdende. Det hade varit till en fordel att endast analysera ett perspektiv vilket hade gett en
storre mdjlighet till djupdykning inom dmnet. En fordel hade dven varit att vara tvd som holl i
intervjun for att minimera risken for felbedomningar och subjektiva tolkningar. Det hade dven
varit onskvirt att 6ka antalet frdgor i intervjuerna. Ett storre anvdndande av artiklar som blivit
granskade av experter hade ocksé Okat studiens tillforlitlighet. Tva skribenter hade ocksa
medfort fler infallsvinklar och gett mojlighet till en djupare diskussion. Detta var inte mdojligt
eftersom uppsatsen dr skriven av en forfattare. Genom okandet av reliabiliteten och validiteten

uppnas alltsd en hogre grad av tillforlitlighet i1 studien.
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4.0 Empiri

4.1 Intervju med konsultchef

Av intervjun med en representant for bemanningsbranschen framkommer att den
huvudsakliga anledningen till att foretag anvinder sig av bemanningsforetag ér for hantering
av toppar och dalar i efterfragan pa arbetskraft. Industriféretag ar mer langsiktiga i sina

rekryteringar medan logistikforetag foredrar kortare kontrakt.
Pa fragan vilka anledningar foretag anvénder sig av inhyrdpersonal:

Storstadels anvinds inhyrdpersonal nér det forekommer toppar och dalar i
verksamheten, stora foretag som DHL, postnord och klddforetag upplever stora
variationer under olika delar under &ret. Exempelvis en hog efterfragan innan
jul, som sedan sjunker kraftigt efter jul. Mer tillverkande foretag som inte &r lika
kénsliga for sdsongsvariationer hyrs det in personal pa lédngre tid for att
exempelvis ticka vid 1angtidssjukskrivning eller fordldraledighet. Industrikunder

ar oftast mer langsiktiga.

Vid tjinstemannatjdnster anvinds bemanningsforetag mer som ett sitt att slippa
rekryteringsprocessen, dér hyr alltsé inte foretaget personal frdn bemanningsforetaget utan

lagger ut rekryteringsprocessen pa bemanningsforetaget.

Kort och gott, foretagen ser ett behov av en tjanst men vill slippa sjélva
rekryteringsprocessen och halla intervjuer. Foretagen ldmnar da 6ver detta till
oss sé skoter vi rekryteringsprocessen och presenterar en kandidat till foretaget.
Vi tar da betalt med en faktor péd 2,5 av vad personer kommer att tjina i 16n, sa

pd 20 000 blir det da 50 000.

Mindre foretag har langre tidshorisont vid behov av personal medan storre foretag behdver
personal inom mycket kortare varsel. Detta forsvarar arbetet med att fa ritt person pa ritt

plats.

Nir det géller stora foretag kan de kontakta oss pd mindagen och behdva 10

man tills onsdagen, detta gor det svért att hinna med och fa ratt man p4 rétt plats.
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Vi star dven for alla kostnader som uppkommer utanfor arbetet, som klider,
sjukfrdnvaro och utbildningskostnader. Detta gor det véldigt bekvamt for

foretagen

Pa fragan om hur manga som soker fasttjanst pa foretaget som de dr uthyrda till.

Manga vill sdka och fa fast anstéllning pé foretaget, men det &r hard konkurrens.

Kan vara upp mot 50 s6kande pa tva till tre platser hos foretaget.

Respondenten upplever ocksa motstand fran facket vid flertalet tillfillen under hans tid pa

bemanningsforetaget.

Jag har bara jobbat hér i strax over tvd ar men har redan varit i fyra
forhandlingar med facket. Facket ser att mycket personal hyrs in och vill inte att
foretagen ska anvinda sig av denna mojlighet, utan vill att foretagen sjélva skall
anstilla. Facken har gjort det vildigt svart for oss i och med att vi endast kan
anvinda oss av antingen tillsvidareanstéllningar eller studentkontrakt. Vid
anstéllning via studentkontrakt s miste man ha annan huvudsaklig
sysselsittning pa minst 51%. Vid 100% tjénster maste vi ge ut 40 timmar 1
veckan, manga kunder har inte 40 timmar i veckan och kanske ligger pd 70—
80% istéllet. Det blir da ett pussel fir oss att ldgga, som inte alltid &r latt.
Exempelvis har vi personal som endast vill jobba 75% 1 veckan alltsd 6 timmar.
Detta innebér att personalen méste soka ledigt for den tiden som de inte jobbar
exempelvis en fredag. Detta gillar inte facket, dom kan inte riktigt g emot da vi
inte bryter mot nagra lagar utan detta dr en grazon. Facket tycker alltsé att det ar
fel att vi ger ledighet pa ett Iopande band. Facket 4r av den asikten att detta
drabbar personen ldngre fram i tiden d& pensioner och liknande blir lidande. S&

ja det finns stort motstdnd mot inhyrdpersonal bland fackfoéreningarna.

Hur ser ert forhallande ut mellan fastanstillda och studentanstillda?

Jag skulle siga som bemanningsforetag i drlighetenstecken sé vill man inte ha si
stor andel fastanstillda eftersom dessa personer dr mycket svara att bli av med.
Vi forsoker satsa sa mycket som mojligt just pd studentkontrakt for att vi ska

kunna vara sé flexibla som mojligt. Skalan mot studentkontrakt den ar hog. Vi
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har ungefar 600 anstéllda i dag, varav 150 ligger pa en fastanstillning, 70 pa
provanstillning och resterande pé studentkontrakt. Anledningen till att vi har sa
manga pd studentkontrakt &r att ifall ett foretag drar ner pé produktionen sa kan
vi std med 20 personer som maste betalas garantilon ifall de dr fastanstéllda.
Skulle det vara sa att vi har 250 fastanstéllda som stir utan arbete, ja dé fir vi
betala ut garantiloner pa 1300 kr per dag, det gdnger 250 da tar det inte lang tid

innan vi kursar.

4.2 Intervju med personal
En intervju genomfordes med en man som dr bemanningsanstilld och utstationerad pa ett
logistikcenter i Goteborgstrakten. Mannen Onskar vara anonym och intervjun gjordes i hans

hem. Fokus i intervjun var hans uppfattning om att vara bemanningsanstilld.
Intervjun inleds med fragan vilka arbetsuppgifter som utfors.

Jag jobbar pé ett logistikcenter, jobbet gar ut pa att sortera varor som kommer pa
ett band efter vart dessa ska levereras. Jobbet dr ganska stressigt och ibland nir
det kommer mycket varor samtidigt blir det svért att hinna med. Nér jag inte
hinner med sd tdnds det en lampa som medverkar till att det blir stressigt. Ibland

far jag dven kora truck men det dr mer séllan.

Har stélls en foljdfraga som lyder "Hur &r den generella stressnivan, kdnner du att du hinner

med dina arbetsuppgifter?’

Det &r helt klart mycket att gora, eftersom det ibland kommer mycket varor
samtidigt s& hinner man inte med och blir stressad. Det &r som mest

anstrangande att jobba vid paketbanan kora truck dr mindre stressigt.
Niésta fraga dr om bemanningsanstéllda och fastanstéllda delar arbetsuppgifter.

Pa pappret sé ska det inte vara ndgon skillnad vad man far géra men jag
upplever det som att vi bemanningsanstéllda far mindre variation. Jag fick
exempelvis std pd paketbanan i flera ménader innan jag fick gora négot annat,

det kdnns som vi bemanningsanstéllda dr lite mer utbytbara. Dock sa fick jag
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efter ett tag dven kora truck men det &r inte s ofta vilket gor arbetet ganska

monotont.

Hur arbetas det fran foretaget for att skapa en god stimning mellan fastanstéllda och

bemanningspersonal?

Enligt foretaget sa ska alla vara i samma team och ingen skillnad ska goras
mellan oss inhyrda och dom fastanstéllda. Detta funkar ganska bra men eftersom
dom bemanningsanstillda hela tiden byts ut sa saknas den dér goa stimningen.
Aven om niir man bérjar sa ir ledningen jittetydlig med att alla sitter i samma
bat sa tycker jag inte dom jobbar sirskilt mycket med det vil ute pé lagret. Dom
fastanstillda tenderar att se ner pa oss eftersom vi har mycket littare att bytas ut.
Cheferna har d&ven mycket hogre krav pa oss inhyrda och jobbar vi inte

tillrackligt snabbt sa &r det tydligt att man riskerar sté utan pass.
Intervjun avslutas med frdgan "hur dr din helhetsuppfattning om att vara bemanningsanstélld’?

Jag hade foredragit att vara fastanstilld men eftersom jag planerar att plugga
nésta ar sa funkar det for mig att vara inhyrd. Eftersom jag i hogre grad kan
vélja min arbetstid s far jag en flexibilitet som jag inte hade fatt om jag varit
fastanstilld. Manga borjar ockséd som bemanningsanstillda for att sen fa fast
jobb. Jag hade dock inte kunnat jobba niagon langre tid s& hiar men det finns helt
klart fordelar med att vara inhyrd.

4.3 Den fackliga instdllningen

En intervju gjordes med en representant for Transportarbetareforbundet, han var representant
for den lokala avdelningen pa hans arbetsplats. Arbetsplatsen var den samma som
respondenten i foregdende intervju arbetade pd. Mannen dnskar att vara anonym for hdansyn
till de medlemmar han representerar. Intervjun gjordes pa hans arbetsplats vilket var ett

logistikcenter i GOteborgsregionen.
Intervjun inleds med frdgan pa hur Transportarbetareférbundet ser pd bemanningsforetag.

Vi pé transportarbetareforbundet dr inte negativ till bemanningsforetag som

sadant, men nér ett foretag hyr in personal sa maste samma rattigheter gélla och
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samma foreskrifter foljas. Vi upplever att bemanningsforetagen riskerar att 6ka
distansen mellan medarbetarna och foretaget. Bemanningsforetag kan dven
forsvaga var mojlighet att paverka. Anslutandegraden till oss hos
bemanningsanstéllda &r dven lagre &n hos vanliga fastanstéillda. Vi 6nskar att
foretag i hogre grad véljer att fastanstélla, samtidigt sa forstir vi att foretag har
ett 0kat behov av flexibilitet idag dn for tjugo ar sedan. Vi dnskar att

fastanstillning skall vara norm och forsoka efterlevas i sd hog grad som mojligt.

Fragan som foljer dr hur situationen ser ut pa lokalt pa arbetsplatsen samt om det finns nigra

skillnader mellan hur fastanstillda och inhyrd personal beméts av foretaget.

Andelen bemanningsanstéllda dr uppemot 50 procent av alla som arbetar har
vilket dr en ganska hog siffra. En stor andel bemanningsanstillda har blivit norm
i var bransch. Jag upplever personalomsittningen hog bland inhyrd personal
vilket forsvarar var formaga for deras representation. Eftersom foretaget kan lata
bli tilldelade pass till en bemanningsanstélld blir det en vildigt otrygg
arbetssituation. Jag upplever dven att chefer pa foretaget utnyttjar detta for att
pressa dessa hardare dn vad vi fastanstdllda hade accepterat. Detta 0kar ju risken
for skador och tillbud. Jag personligen tycker dven att detta &r en tillbakaging
och riskerar urholka det som vi i arbetarrdrelsen har byggt upp de senaste 100 ar

sedan.
Som avlutning stélls fragan ’hur ser du pd utvecklingen i1 framtiden?’

Vi kommer arbeta mot att 6ka andelen som é&r fast anstillda dé vi vill ha trygga
anstillningsformer som ger stabilitet hos medarbetarna. Jag vill dven forbéttra
arbetssituationen hos de som é&r anstédllda via bemanning hér pd vért foretag.
Bemanningsforetag verkar vara hér for att stanna men det innebér inte att vi
accepterar en forsdmring av arbetsmiljon eller en urholkning av medarbetarnas

rattigheter.
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5. Analys och diskussion

5.1 Personalperspektivet

Ur empirin framgéar en viss problematik hos medarbetare som anstélls genom
bemanningsforetag. Problematik som uppkommer dr en 6kad anstéllningsosikerhet samt en
okad arbetsborda jamfort med att vara fastanstdlld. Chefer stéller hogre krav pa
bemanningsanstillda eftersom de enkelt kan avskedas vid behov. Detta kan leda till en 6kad
stressniva och didrmed 6ka risken for tillbud. Det finns dven en tendens till skapandet av en ’vi
och dom’ attityd bland medarbetarna, detta bekriftas av intervjun med medarbetaren. Tidigare
forskning av Andersson & Wadensjo, (2004) lyfter d&ven fram risken for motséttningar mellan
fastanstillda och konsulter. Aven upplevelsen av en dkad anstéllningsosikerhet tas upp i
tidigare forskning av Andersson & Wadensjo, (2004). Intervjun med medarbetaren bekriftar

alltsa flera aspekter som lyfts fram i tidigare forskning.

Lund (2016), havdar att bemanningsanstillda blir pressade till uppvisande av studentkontakt
vid anstillning. Onskan av att halla nere antalet fastanstillda bekriftas i intervjun med
konsultchefen och en majoritet p4 bemanningsforetaget i studien var anstéllda pa
studentkontakt. Anledningen till detta var svarigheten att gora sig av med personal ifall de
istdllet var fastanstillda. Konsultchefen uppger ifall personalen vore fastanstélld riskerar
foretaget ga i konkurs vid en nedatgaende efterfragan, detta eftersom en garantilon méste
betalas ut till fastanstéllda 4ven om de inte &r utstationerade pa ett kundforetag.
Bemanningsforetagets dnskan av att anvénda sig av studentkontrakt kan ddrmed ses som ett
sétt att undvika utbetalandet av garantiloner vid en minskad efterfragan pa personal. Detta
bekriftar vad som framkommer i artikeln i Handelsnytt 2016, dér det beskrivs hur
bemanningsforetag satt i system att anstélla medarbetare pa studentkontrakt. Det ger dven en
bakgrund till varfor bemanningsforetagen véljer att gora detta. Bemanningsforetagen har
precis som kundforetagen en Onskan av flexibilitet i anstéllningsvillkoren, denna flexibilitet
som kundforetagen uppnér genom att anvéinda sig av bemanningsforetag forsoker

bemanningsforetagen uppna genom att anstélla sina medarbetare pa studentkontrakt.

Den inhyrda personalen riskerar att inte uppfattas som ’fullvirdiga medlemmar’ av foretaget.
Genom ett aktivt arbete med att skapa en god foretagskultur kan denna effekten minskas och
ddrmed minska de negativa effekterna som bemanningsforetag har pa anstillda.

Bemanningsanstéllda 16per hogre risk for skador i sitt arbete jamfort med fastanstillda
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(Arbetsmiljoverket, 2018). Anledningen till denna skillnad kan antas bero pé faktorer som att
det r enklare for chefer att avskeda anstéillda och dérfor skapar det en mer pressad
arbetsmiljo. Eftersom anstillda enkelt kan ersittas skapas det en kultur av att hela tiden pressa
sig och ge det yttersta, detta kan riskera i en forsdmrad arbetsmiljo och resultera i en 6kad risk
for olyckor. Det framkommer dven positiva effekter av att vara bemanningsanstilld sdsom
hogre nivé av flexibilitet i val av arbetstider samt en enklare ingadng pa arbetsmarknaden.
Bemanningsforetag kan ocksa vara ett sétt for personer som stér 14ngt fran arbetsmarknaden
att fa ett arbete. Studenter fir &ven en mdjlighet att enklare kombinera sina studier med arbete.
Detta tas dven upp i tidigare forskning av Andersson & Wadensjo, 2004, vilket visar pa
bemanningsforetagens positiva effekter for studenter och andra som ar behov av flexibilitet i
arbetstiden. Avregleringen har alltsa d&ven medfort positiva effekter for den anstéllde.
Intervjun med konsulten pa logistikcentret bekraftar ndgra av de aspekter som lyfts fram
genom tidigare forskning sdsom ‘mdjligheter och oforutsdigbarhet’. Avregleringen har
resulterat i en forskjutning av maktbalansen till foretagets fordel, dock kan detta varit en

nddvindighet for att bevara konkurrenskraften hos de svenska foretagen.

5.2 Foretagsperspektivet

Utifrdn empirin dr den storsta anledningen till att foretag anvander sig av
bemanningsanstéllda for att forbéttra personalplaneringen. Genom att anvinda sig av
bemanningsforetag ges foretagen mojlighet att hantera toppar och dalar i efterfrdgan, detta
leder till en flexibilitet som inte kan uppnas om all personal vore fastanstilld. Detta bekréftar
alltsé tidigare forskning av Hirsch & Miiller (2012) som visar pa hanteringen av toppar och
dalar i efterfrdgan pa personal som avgorande vid beslutet att hyra in personal. Foretagen
behover inte heller sta for kringkostnader sasom arbetskléder eller sjukpenning, detta gor det
bekvamt for foretagen. Rekryteringsprocesser kan vara tidkrdvande och bestér av fler olika
steg (Breaugh & Starke, 2000). Genom att anvédnda sig av bemanningsforetag kan alltsa
foretagen *outsourca’ rekryteringsprocessen och forvéntas da bade spara resurser och fa
tillgdng till bemanningsforetagens expertis inom rekrytering. Bemanningsforetag uppfyller
alltsé foretagens behov av kompetensforsorjning vilket tas upp i tidigare forskning av
Hakansson & Isidorsson, 2004. Bemanningsforetag ger alltsd en mojlighet for foretag att bade
uppfylla flexibilitetsbehovet’ samt ’kompetensforsorjningen’ dessa tva aspekter lyft fram som

viktiga i tidigare forskning. Positiva effekter av bemanningsforetag for foretagen ar alltsa,
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okad flexibilitet, och béttre kompetensforsérjning. Genom att outsourca vissa processer till

bemanningsforetag ges foretagen dven majlighet att fokusera pa sitt kairnomrade.

Anvindandet av bemanningsforetag kan ocksa innebira ett sétt for foretagen att minska
Sfluktuationer i personalplaneringen, detta tas upp av Sullivan, 2002 som ett exempel pa

effekter av en god personalhantering.

Foretagen ges genom bemanningsforetag mojlighet att uppné den flexibilitet som annars ar
begridnsad genom lagen om anstéllningsskydd. Eftersom det 4r bemanningsforetaget som har
arbetsgivaransvaret, behover inte kundforetaget ta hénsyn till LAS. Detta dé
bemanningsanstéllda &r anstédllda av bemanningsforetaget och inte kundforetaget. LAS
regleras mellan arbetsgivaren och arbetstagaren (Numhauser-Henning, R6nnmar, 2010).
‘Forst in, sist ut’ principen behover inte heller tillaimpas vilket ger foretaget mer valbarhet
over vem de ska avskeda. Detta ger flexibilitet i situationer dér en medarbetare som dr béttre
men har arbetat kortare tid kan behallas istéllet for en simre medarbetare som varit anstélld pa
foretaget en lidngre tid. Bemanningsforetag ger alltséd kundforetaget mojlighet att enklare dra
ner pa bemanningen eller avskeda anstillda. Detta leder till en 6kad forméga hos foretagen att
snabbt kunna anpassa sig till fordndringar i omvirlden och stirker dirmed deras
konkurrenskraft. Empirin bekréftar alltsd de anledningar som Hirsch & Miiller (2012) uppger
som avgorande vid anvdndandet av inhyrd personal. Tidigare har foretagen saknat den
flexibilitet som krdvs for en effektiv personalplanering och varit bakbundna av lagen om
anstéllningsskydd. Mycket av de positiva effekter som foretag far av bemanningsforetag kan
hérledas till att lagen om anstédllningsskydd inte behdver tillimpas i relationen mellan
kundforetag och bemanningsanstélld. Bemanningsforetagens existens kan allts till stor del
forklaras till de begridnsningar som LAS har pa arbetsmarknaden. Avregleringen av
arbetsmarknaden 1993 har alltsa resulterat 1 en forsvagning av lagen om anstillningsskydd
utan att lagen behovts forandras. Fragan uppstar dé hur nyttjandet av bemanningsforetag

fordndras ifall det sker en fordndring av LAS.

De risker som uppkommer pa ett foretag med bemanningsanstéllda &r en 6kad
personalomséttning samt konflikter med fackliga organisationer. Kostnaden for
bemanningsanstillda dr ocksa hogre jamfort med fastanstéllda, pa en langre tidshorisont kan
det alltsa vara fordelaktigt for foretagen att istdllet anvénda sig av fastanstélld personal. Detta
minskar dven risken att forlora kompetent personal. Foretag kan hamna 1 en félla dér
bemanningsforetag anvénds under en lidngre tid och ddrmed resulterar i hogre kostnader och

minskar de fordelar i form av flexibiliteten som bemanningsforetag tillhandahéller. Ett sitt att
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minska risken for att forlora kompetent personal kan vara att anvidnda sig av en intern
bemanningspool inom foretaget. Enligt Weele (2012), kan foretag anvénda sig av en intern
bemanningspool for att forsdkra sig om att kompetens inte ’lacker’ till andra foretag eller gar
forlorad. Den interna bemanningspoolen kan alltsa ge foretagen en mojlighet att bibehalla
positiva effekter av bemanningsforetag och samtidigt minska de negativa. Den interna
bemanningspoolen kan ses som en kompromiss mellan ett riktigt bemanningsforetag och

fastanstilld personal.

Enligt (Hakansson, et al. 2013) paverkar foretagskulturen pa en arbetsplats i stor grad hur
bemanningsanstéllda uppfattar sin arbetsvardag. Genom att foretagen aktivt arbetar med
integration och skapandet av en god foretagskultur dkar vélbefinnandet hos
bemanningsanstéllda. Genom en minskning av de negativa effekterna pa anstdllda som
bemanningsforetag medfor kan ett foretag 6ka acceptansen hos bade personal och fackliga

organisationer for anvindandet av bemanningsforetag.

5.3 Bemanningsforetagen och de fackliga organisationerna

I intervjun framgér det att Transportarbetareforbundet 6nskar 6ka andelen som ar fastanstéllda
jamfort med inhyrda. Respondenten upplever ockséd en oro dver deras mojlighet att paverka
darfor att bemanningsanstdllda i storre grad inte &r fackligt anslutna. I intervjun bekréftas
dven det som framkommit av artikeln av Lund 2016, att bemanningspersonal pressas hirdare
jamfort med fastanstillda. Respondenten visar en viss forstaelse over att foretag véljer att
nyttja bemanningsforetag men dnskar samtidigt att fastanstillning vore norm. Respondenten
uttrycker ocksé en oro dver att arbetsmiljon och arbetsréttigheter riskerar att urholkas.
Instéllningen hos respondenten kan jamforas med Heery, (2004) teori om ‘Ersdttning’ som
kinnetecknas av en positiv instdllning till den enskilde bemanningsanstillda men en negativ
instéllning till bemanningsforetag som fenomen. Detta bekriftas av att respondenten 6nskar
fastanstdllning vore norm. Enligt konsultchefen pd bemanningsforetaget anser facket att den
konstanta ledigheten bemanningsforetag erbjuder ér problematisk. Facket hdvdar detta

drabbar personen negativt i lingden eftersom exempelvis pensioner blir lidande.

I intervjun framkommer det att bemanningsanstéllda har en ldgre anslutningsgrad till fackliga
organisationer jamfort med fastanstillda. Fragan uppkommer ifall en fordndring av LAS dér
fler kan fastanstillas dven kan minska de negativa aspekter som facken upplever med

bemanningsforetag. Ifall en fordndring av LAS resulterar i att fler blir anstillda direkt av
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foretagen kan detta resultera i en forenkling for fackliga organisationer att organisera sina
medlemmar. Detta genom att fackforbunden far en enklare 6versikt 6ver sina medlemmar pé
den lokala arbetsplatsen. En 6kad andel fastanstéllda kan alltsé innebdra en minskning av de
negativa aspekter som Héikansson & Isidorsson, 2011 uppger bemanningsforetag kan medfora
pa fackforbundens organisation. Arbetsgivaransvaret kommer ocksa ga tillbaka frén ett
bemanningsforetag till foretaget som den anstdllde arbetar pd, detta kan generera positiva

effekter dven for fackliga organisationer.
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6. Slutsats

Foretagens framsta anledning till nyttjandet av bemanningsforetag dr den 0kade flexibiliteten
som erbjuds med hénseende pa personalplaneringen. Kundforetagen ges mojlighet till att
enkelt kunna anpassa sin bemanning efter rddande efterfragan samt kan enklare avskeda
medarbetare. Den 6kade flexibiliteten som bemanningsforetagen erbjuder hérleds till att
kundforetagen inte behover ta hiansyn till LAS. Kundforetagen ges ocksd mojlighet att slippa
en komplicerad rekryteringsprocess som ofta dr tidskrdvande. Avregleringen av det statliga
arbetsformedlingsmonopolet har alltsd mojliggjort en 6kad flexibilitet pa arbetsmarknaden
som tidigare inte kunnat uppnds. Bemanningsforetag erbjuder alltsa positiva effekter till
foretagen, dessa positiva effekter dr i ménga fall samma som de begriansande effekter LAS
medfor pa foretagen. Ifall LAS hade fordndrats och dédrmed gett mojligheten till den
flexibilitet som foretagen efterstrdvar hade behovet av bemanningsforetag minskat. Svaret pa
varfor foretag anvinder bemanningsforetag kan alltsd summeras som ett sdtt att kringga de
inldsandeeffekter LAS har pa arbetsmarknaden. Detta leder i sin tur till en 6kad nivé av

flexibilitet for foretagen.

Avregleringen av arbetsmarknadsmonopolet har resulterat i en rad effekter pé anstéllda, bade
positiva och negativa. Det framkommer en viss problematik med att vara bemanningsanstilld
sasom en mer osédker anstéillningsform, samt 6kade krav fran chefer pd den anstélldes
arbetsprestation. Detta kan resultera i en hogre risk for arbetsplatsrelaterade olyckor. Det
framkommer ocksé att skillnad kan goras mellan fastanstéllda och bemanningsanstéllda, bade
fran foretagets sida samt fran andra fastanstdllda. Positiva effekter av att vara
bemanningsanstélld dr en 6kad mojlighet till anpassning av arbetstiden ges, det dr dven ett sétt
att fa nya erfarenheter och ingangar till arbetsmarknaden. Foretagens dkade flexibilitet kan i
viss mén hirledas till den minskade anstillningstryggheten som bemanningsanstillda
upplever. Bemanningsforetagen arbetar dven aktivt med att anstdlla medarbetare pa
studentkontrakt, detta dd studentkontrakt inte forpliktar bemanningsforetagen till utbetalning
av garantiloner. Uppfattningen av att vara bemanningsanstélld &r alltsd mangfacetterad och

kan inte summeras med ett enkelt svar.

Fackets instdllning kan sammanfattas som en ridsla for ett minskat inflytande, samt oro dver
sdamre arbetsmiljo och att den anstélldes stdllning riskerar att forsvagas gentemot
arbetsgivaren. Facket har en generell acceptans mot fenomenet bemanningsféretag men

onskar att fastanstéllning vore norm.
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Fran att det tidigare nistan uteslutande forekom tva parter pa arbetsmarknaden, arbetstagare
och arbetsgivare har det vuxit fram en ny part, bemanningsforetaget. Bade fordelar och
nackdelar har varit konsekvensen av detta, men kan sammanfattas som en forskjutning av
maktbalansen fran den anstédllde och fackforeningar, till foretagen. Detta méste séttas i
kontext med den tidigare mycket reglerade svenska arbetsmarknaden. En avreglering av den
svenska arbetsmarknaden var 1993 kanske nddvéndig for att bibehalla de svenska foretagens
konkurrenskraft gentemot omvérlden. Ifall foretag kan erbjudas den flexibiliteten direkt
kanske dven de negativa aspekter som bemanningsanstillda upplever ocksé kan minska,
eftersom de istdllet kan anstéllas direkt pa foretagen. Tva parter pd arbetsmarknaden forsoker
alltsa aktivt minska de begridnsande effekter LAS har pa arbetsmarknaden. Eftersom
efterfragan pa bemanningsforetag dr ett resultat av politik kan den anses vara ’artificiell” och
en reformering av LAS kan ddrmed resultera i en effektivisering av ekonomin, men detta ar i

slutdndan en politisk fraga.

6.1 Forslag till vidare forskning

Da mycket av de positiva effekter som bemanningsforetagen erbjuder foretagen hérleds till de
begransningar som LAS har pa arbetsmarknaden, vore det i framtiden intressant att forska
vidare pd effekten av en fordndring av LAS. Bemanningsforetagens existens beror i stor del
pa LAS och dess effekt pé arbetsmarknaden. En stor del av efterfragan pa bemanningsforetag
kan alltsa sigas vara politisk konstruerad. Foretagen har idag ett mycket storre behov av
flexibilitet an vad som gillde under 1900-talet. Fragan uppstar dé ifall de positiva effekter
som bemanningsforetagen erbjuder foretagen ocksé kan erbjudas genom en foréndring av
LAS. Vidare forskning bor d&ven genomforas pé de effekter en fordndring av LAS kan

innebéra for bemanningsanstéllda.
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8. Bilagor

Intervju med konsultchef pa bemanningsforetag.

Vilken &r foretagens priméra anledning till att anvénda inhyrd personal?
Hur 4r skillnaden mellan olika foretagstyper?

Hyr foretag in 14ngsiktigt eller kortsiktigt?

Ar det nagra skillnader for processen nir det giller tjinstemannatjénster?
Vad tar ni for avgift for att presentera en tjansteman for ett foretag?

Hur ser foretagens tidshorisont ut vid behov av personal?

Ar det forekommande att era anstiillda 6nskar bli fastanstillda pé det foretag som dom
ar uthyrda till?

Vad har facket for instéllning till er?

Vad édr forhéllandet mellan fastanstéllda och anstéllda pa studentkontrakt?

Intervju med bemanningsanstélld

Vilka arbetsuppgifter utfoér du en typisk arbetsdag?
Hur upplever du arbetstempot?

Kénner du att du hinner med dina arbetsuppgifter?
Utfor alla anstillda samma arbetsuppgifter?

Hur arbetas det med stimningen pa arbetsplatsen?

Hur &r din helhetsuppfattning om att vara bemanningsanstélld?

Intervju med facklig representant

Vilken ér er instillning till bemanningsforetag?

Finns det ndgra skillnader i bemotandet frén foretaget mot fastanstillda och inhyrda pa
din arbetsplats?

Hur upplever du personalomséttningen?

Hur ser du pé utvecklingen i1 framtiden?






