INSTITUTIONEN FOR SOCIOLOGI OCH
ARBETSVETENSKAP

GOTEBORGS
UNIVERSITET

ARBETSMILJOANSVARET |
BEMANNINGSBRANSCHEN

En studie om det gemensamma
arbetsmiljoansvaret mellan bemannings- och
kundforetag

Mathilda Mesch

Examensarbete: 15 hp

Program och/eller kurs: Examensarbete i arbetsvetenskap
Niva: Grundniva

Termin/ar: V12020

Handledare: Bengt Furaker



Abstract

Examensarbete: 15 hp

Program och/eller kurs:  Examensarbete i arbetsvetenskap

Niva: Grundniva

Termin/ar: Vt 2020

Handledare: Bengt Furaker

Examinator: Kristina Hakansson

Arbetsmiljo, arbetsmiljéansvar, bemanningsbranschen, fysisk

Nyckelord: arbetsmiljo, psykosocial arbetsmiljd, socialt stod

Syfte: Den hér studien syftar till att undersoka hur bemanningsforetag ansvarar for
bemanningsanstalldas arbetsmiljé samt hur bemanningsféretag uppfattar att
det gemensamma arbetsmiljdansvaret mellan bemannings- och kundforetag i
praktiken fungerar.

Teori: Krav/kontroll/socialt stod-modellen har anvénts som teori i den hér studien for
att tolka och forsta det gemensamma arbetsmiljoansvarets effekter pa
arbetsmiljon.

Metod: Den hér studien har en kvalitativt inriktad metod. Kvalitativ intervju av
semistrukturerad art har anvéants som teknik for att samla information.

Resultat: ~ Genom att det studerade bemanningsforetaget ansvarar for sina egna

skyldigheter inom det gemensamma arbetsmiljéansvaret och genom att ha
regelbunden kontakt och informationsutbyte med sina kundféretag arbetar
bemanningsfdretaget for att uppna en saker och trygg arbetsmiljo for den
bemanningsanstallda personalen. Bemanningsforetaget framhaller daremot hur
det, som ett resultat av det gemensamma arbetsmiljoansvaret, forekommer
situationer dér parternas vilja stélls emot varandra, vilket genererar olika typer
av friktioner.
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Det har varit en larorik och givande erfarenhet att fa skriva sitt examensarbete i arbetsvetenskap
samt att fa fordjupa sig i bemanningsbranschen. Jag vill tacka handledare och respondenter for

deras deltagande.
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Inledning

Bemanningsanstéllda tenderar att sticka ut pa arbetsmarknaden genom det hdga antalet
arbetsskador och hogre upplevd otrygghet i sin anstéllning. Hakansson, Isidorsson och Strauss-
Raats (2013) presenterar flera studier som har visat att inhyrd personal ar dverrepresenterade
inom branscher och yrken med hdga arbetsmiljorisker. Avseende arbetsskador har forskning
ocksa belyst hur bristande introduktioner, framférallt nar personer ar nya pa arbetet, ar riskfyllt,
varfor valfungerande rutiner férmodligen skulle minska antalet arbetsskador. Dessutom
kannetecknas bemanningsbranschen av upp- och nedgéangar i antalet anstallda, vilket ar en
potentiell forklaring till att bemanningsanstillda i hogre utstrackning &n Ovriga pa
arbetsmarknaden upplever otrygghet i sin anstallning, trots att det i Sverige gar att vara
tillsvidareanstélld hos ett bemanningsforetag. En ytterligare aspekt &r att arbetsmiljoansvaret
vilar pa saval bemanningsforetag som kundféretag. (Hakansson m.fl., 2013, s. 5-6) Med tanke
pa de hoga arbetsskadorna inom branschen menar Hakansson och Isidorsson (2016) att det &r

uppenbart att arbetsmiljéansvaret faller mellan stolarna.

Mellan aren 2016-2018 genomforde Arbetsmiljoverket en tillsyns- och en informationsinsats
riktad mot bemanningsbranschen. Insatserna hade som sarskilt fokus att belysa det
gemensamma arbetsmiljéansvaret mellan bemanningsforetag och kundforetag samt oOka
kunskapen om varfor en god introduktion for bemanningsanstallda &ar av vikt. Efter avslutade
insatser gick det att se flera forbattringar inom branschen i form av hégre kunskap och ett mer
forebyggande arbetsmiljoarbete. Arbetsmiljoverket har vid avslutade insatser tryckt pa vikten
av att bemanningsforetag och kundforetag tar vid efter avslutat arbete. (Arbetsmiljoverket,
2018)

Syfte och fragestallningar

Den har studien syftar till att underséka hur bemanningsforetag ansvarar for
bemanningsanstélldas arbetsmiljo samt hur bemanningsféretag uppfattar att det gemensamma
arbetsmiljoansvaret mellan bemannings- och kundféretag i praktiken fungerar. Malet med

Arbetsmiljoverkets tillsynsinsats och informationsinsats var att samarbetet mellan parterna



skulle bli mer vélfungerande och att bemanningsanstélldas arbetsmiljo darmed skulle forbattras.

Det ar darfor av intresse att studera hur insatserna paverkar bemanningsbranschen idag.
Studien utgar fran féljande fragestallningar:

1. Hur arbetar bemanningsforetag for att uppna en saker och trygg arbetsmiljo for
bemanningsanstalld personal?

2. Uppfattar bemanningsforetag att det forekommer oenigheter eller stérningar i relationen
med kundforetag som ett resultat av det gemensamma arbetsmiljéansvaret?

3. Hur forhaller sig bemanningsforetags aktiviteter gentemot krav/kontroll/social stod?

Bakgrund

Hékansson, Isidorsson och Strauss-Raats (2013) beskriver det triangulara forhallandet i
bemanningsbranschen; en anstallningsrelation mellan den som &r bemanningsanstélld och
bemanningsforetaget, en arbetsledningsrelation mellan den bemanningsanstillde och
kundfdretaget och slutligen en affarsrelation mellan bemanningsféretag och kundféretag. Dessa
relationer bor finnas med i diskussioner om bemanningsanstélldas arbetsmiljo, eftersom
bemanningsanstallda har mer &n en organisation att forhalla sig till och da arbetsmiljoansvaret
i Sverige delas av bemanningsforetaget och kundforetaget. Samtidigt har den som &r
bemanningsanstalld inte endast en arbetsplats att forhalla sig till, utan maste vara beredd att
arbeta pa olika kundféretag utefter behov. (Hakansson m.fl., 2013, s. 6)

Inhyrd (konsult)

/N

Arbetsgivar- Arbetslednings-
relation relation
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—_—

foretag “ relation foretag

Figur 1. Relationerna i bemanningsbranschen.
Kélla: Hakansson, Isidorsson och Strauss-Raats (2013, s. 6)



| Sverige regleras forhallandena i arbetsmiljon av arbetsmiljélagen, som tradde i kraft 1978
(Eriksson och Larsson, 2017, s. 423). Lagen avser att ’forebygga ohilsa och olycksfall i arbetet
samt att &ven 1 Ovrigt uppna en god arbetsmilj6” (SFS 1977: 1160, 1 kap. 1 §). I enlighet med
lagen ska arbetsgivaren vidta de atgarder som kravs for att forebygga att arbetstagaren utsatts
for ohdlsa eller olycksfall (SFS 1977: 1160, 3 kap. 2 8). Arbetsmiljoverket (2020) redogor for
det delade arbetsmiljéansvaret inom bemanningsbranschen. Arbetsmiljéansvaret for
bemanningsanstallda ar gemensamt mellan bemanningsforetag och kundféretag. Genom
samarbete ska parterna sékerstalla en god arbetsmiljé dér den bemanningsanstéllda inte utsatts
for risker. Bemanningsforetaget har i egenskap av arbetsgivare ansvar for att arbetsplatsen ar
fri fran risker och att arbetstagaren far en god introduktion. Bemanningsforetaget ska ocksa ha
regelbunden kontakt med den bemanningsanstillde, sakerstdlla trivsel under
uthyrningsperioden samt anméla eventuella tillbud eller arbetsskador till Férsakringskassan och
Arbetsmiljoverket. | egenskap av arbetsplats ansvarar kundforetaget for att ge en god
introduktion till arbetsplatsen, visa och ge anvisningar om arbetsuppgifter samt upplysa den
bemanningsanstallde om vem hen kan vénda sig till om fragor rorande arbetsmiljon
uppkommer. | egenskap av arbetstagare ansvarar den som ar bemanningsanstalld for att folja
givna instruktioner, anvanda eventuell skyddsutrustning samt kontakta sin arbetsgivare, saledes
bemanningsforetaget, och chefen pa kundftretaget vid upptackt av brister i arbetsmiljon.
(Arbetsmiljoverket, 2020)

Ar 2016 presenterades en ny nationell strategi av regeringen géllande arbetsmiljopolitiken,
vilket resulterade i att Arbetsmiljoverket fick i uppdrag att genomféra ett projekt innehallande
en tillsyns- och en informationsinsats inom bemanningsbranschen, som pégick fran september
2016 till januari 2018. Bada insatserna var sarskilt fokuserade pa systematiskt arbetsmiljoarbete
samt arbetsgivarens ansvar for introduktion. De genomfordes parallellt men samverkade med

varandra. (Arbetsmiljoverket, 2018)

| forberedelsearbetet gick Arbetsmiljoverket bland annat igenom arbetsskadestatistik inom
bemanningsbranschen, vilken visar att anmélda arbetsplatsolyckor med sjukfranvaro mellan

aren 2011-2015 ar nastan dubbelt sa hog inom branschen personaluthyrning i jamforelse med



genomsnittet bland landets Ovriga branscher. Arbetsmiljoverket tog dven del av en
kunskapssammanstallning som Hakansson, Isidorsson och Strauss-Raats genomforde 2013
avseende forskning om inhyrd personals fysiska och psykosociala arbetsmiljo. |1
kunskapssammanstallningen framgar det att inhyrd personal upplever otrygghet i sina
anstallningar i hogre utstrackning an personal i 6vriga anstallningsformer. Det framgar ocksa
att inhyrd personal ofta arbetar inom yrken och branscher med riskfyllda arbetsférhallanden
och att valfungerande introduktioner skulle kunna minska arbetsskador inom branschen.
(Arbetsmiljoverket, 2018)

Tillsynsinsatsen syftade till att férebygga att bemanningsanstéllda skadas i arbetet och skulle
leda till att fler arbetsgivare inom branschen, bade bemannings- och kundféretag, agnar sig at
systematiskt arbetsmiljoarbete och arbetar mer fokuserat for en séker arbetsmiljé. Dessutom
skulle tillsynsinsatsen bidra till att samtliga inspekterade arbetsgivare framdver skulle inkludera
introduktion i sina rutiner for forebyggande arbetsmiljoarbete. Under projektets gang
inspekterades totalt 880 arbetsstallen, varav 340 hos bemanningsféretag och 540 hos
kundforetag. Under inspektionerna konstaterades det brister i 65 procent av fallen, vilket
resulterat i att arbetsstallena fick krav, 67 procent av de bestkta bemanningsforetagen och 64
procent av de besokta kundféretagen. Bland bemanningsféretagen forekom det ofta brister i det
systematiska arbetsmiljoarbetet vad galler undersékning av arbetsmiljoférhallanden for de
bemanningsanstallda vid uthyrning, rutiner for arbetsmiljoarbetet samt atgarder och
handlingsplan for att ratta till brister i arbetsmiljon. Samma krav stélldes i regel pa
kundféretagen samtidigt som inspektionerna visade att manga kundféretag inte alltid har
kunskap och vetskap om sina skyldigheter gallande inhyrd personal. Nér krav stalldes till
kundféretag hanvisade Arbetsmiljoverket darfor vanligen till 1 § i foreskrifterna om
systematiskt arbetsmiljoarbete, som séager att kundféretag har en skyldighet att &dgna sig at

systematiskt arbetsmiljoarbete dven for inhyrd personal. (Arbetsmiljéverket, 2018)

Informationsinsatsen syftade framst att 6ka bemanningsforetags och kundforetags kunskaper
om respektive parts skyldigheter vad galler arbetsmiljé men ocksa att 6ka bemanningsanstalldas

kunskaper om deras egna skyldigheter och réattigheter. Informationsinsatsen fokuserade



framforallt pa vikten av en god introduktion for den bemanningsanstallde och att kundforetag
och bemanningsforetag har ett gemensamt arbetsmiljoansvar. | forberedelsearbetet tog
Arbetsmiljoverket del av studier som visar att risken att raka ut for arbetsskador ar hogre for
personer som ar nya pa arbetet, i jamforelse med personer som varit anstéllda i ett ars tid eller
langre. Eftersom inhyrd personal ofta ar just nya pa arbetet var informationsinsatsen darfor
sarskilt fokuserad pa att belysa vikten av en god introduktion och darigenom involverades bade
kundféretag och bemanningsforetag. Da det ansags vara riskfyllt att bendamna
arbetsmiljoansvaret som delat, eftersom det kan leda till ingens ansvar, fanns det en strategi att
andra begreppet till gemensamt ansvar. Respektive part har omraden med extra ansvar, men ett
gott samarbete kravs for att sékerstélla arbetsmiljon for den som &r bemanningsanstélld.
(Arbetsmiljoverket, 2018)

Informationsinsatsen resulterade i att webbsidor pa Arbetsmiljoverket byggdes upp som vander
sig till dels bemanningsforetag och kundfdretag, dels bemanningsanstallda, med fokus pa
respektive parts skyldigheter samt bemanningsanstalldas réttigheter. Dessutom togs det fram
animerade filmer som visualiserade det gemensamma arbetsmiljéansvaret samt betydelsen av
en god introduktion. Det togs fram en broschyr kallad “en sidkrare dag for dig som &r
bemanningsanstilld” med fokus pd inneborden att ha tva parter som ansvarar for arbetsmiljon
samt var det gar att vanda sig om nagot inte fungerar. Det genomfordes dven en kampanj kallad
”Ny pa jobbet” vars andamal var att belysa det riskfyllda i att vara ny pé jobbet och darigenom
vikten av en god introduktion. Genom kampanjen var férhoppningen att personer skulle finna
de uppbyggda webbsidorna. Slutligen genomférdes det en massa fér gymnasieungdomar i syfte
att informera ungdomar om det riskfyllda i att vara ny pa jobbet, bringa kunskap om
arbetstagares rattigheter och skyldigheter och upplysa om betydelsen av en god introduktion.
(Arbetsmiljoverket, 2018)

Arbetsmiljoverket betonar vikten av att sdval bemanningsforetag som kundforetag tar vid och
fortsétter arbetet efter genomforda insatser. Det har galler framforallt det gemensamma
arbetsmiljoansvaret samt sarskilda instruktioner till personer som ar nya pa jobbet.
(Arbetsmiljoverket, 2018)



Teori och tidigare forskning

Stable Flexibility — Long-term Strategic Use of Temporary Agency Workers in
Sweden

Hakansson, Isidorsson och Kantelius genomférde 2013 en studie kallad Stable Flexibility —
Long-term Strategic Use of Temporary Agency Workers in Sweden. | studiens inledande del
forklaras det att anvandningen av inhyrd arbetskraft &r starkt sammankopplad med numerér
flexibilitet, vilket innebdr att arbetskraft hyrs in vid dkad arbetsbelastning. Samtidigt har
forskning visat att trenden gar at ett hogre nyttjande av bemanningspersonal, da anvandandet
av tillfalligt anstallda har kommit att bli mer omfattande och besténdigt istallet for att endast
anvandas vid snabbt uppkomna behov. Studien syftar till att forklara bakomliggande
mekanismer till den har Gvergangen och ar framst fokuserad pa arbetskraft inom

arbetaromraden, sasom lager och industri. (Hakansson, Isidorsson & Kantelius, 2013)

For studiens andamal, att studera den forandrade anvandningen av inhyrd arbetskraft inom
arbetaryrken, har en djupgaende fallstudie genomforts av tva organisationer; ett kundforetag
som anvander inhyrd arbetskraft och det bemanningsforetag det hyr arbetskraft av. Studiens
empiri bestdr av totalt 13 intervjuer, insamlade varen 2008 och varen 2011, och en
medarbetarundersokning med kundféretagets egen personal samt inhyrda personal som var
anstallda under 2012. (Hakansson, Isidorsson & Kantelius, 2013)

I studiens avslutade del beskriver forskarna effekter och bakomliggande orsaker till olika motiv
till inhyrd arbetskraft. Under tidigt 2000-tal upplevde manga foretag en minskad efterfragan,
vilket resulterade i att manga manniskor forlorade sina arbeten. Nar trenden vénde och
efterfragan 6kade 2004 nyttjade manga foretag inhyrd personal. Den 6kade efterfrdgan anséags
vara tillfallig och motivet till inhyrd arbetskraft var saledes att tillfalligt tacka upp den dkade
arbetsbelastningen. Det var darfor vanligt forekommande att tillfalligt inhyrd personal arbetade
pa specifika arbetsstationer med arbetsuppgifter av enklare art, medan fast anstélld personal
hade arbetsrotation med mer kvalificerade arbetsuppgifter. Effekterna blev darfor att en del av

arbetsuppgifterna endast kunde utféras av inhyrd personal. 1 samband med finanskrisen 2008



sas manga kontrakt med bemanningsforetag upp och kundféretagens fasta personal fick darmed
utbildas inom och genomfora de arbetsuppgifter som inhyrd personal tidigare gjort. Har noteras
det att kundforetags beroende av erfaren inhyrd personal ger viss stabilitet for
bemanningsforetag, men att kundforetags langsiktiga behov av numeréar flexibilitet genererar
osakerhet i bemanningsforetagets forutsattningar. Kundforetags behov av flexibilitet ger
saledes en instabilitet for bemanningsforetag. Efter finanskrisen implementerades emellertid en
ny bemanningsstrategi, vilket innebdr att kundféretag har en hdgre procentandel inhyrd
personal i sin totala personalstyrka &n tidigare. Genom den hér strategin nyttjas den inhyrda
personalstyrkan till att balansera numeréren, snarare an att endast anvéndas vid snabbt
uppkomna behov, och inhyrd personal blir darfér en mer permanent del av personalstyrkan. Det
hér forutsatter att arbetsstyrkan, bestaende av bade egen och inhyrd personal, kan nyttjas till
flertalet av arbetsuppgifterna, vilket genererar att flexibiliteten blir mer funktionell och darmed
ocksa stabil. Det kravs emellertid att bemanningsforetaget tillhandahaller arbetare vars
kunskapsniva motsvarar arbetsuppgifterna som ska utfoéras vilket i sin tur kraver ett tatt
samarbete mellan kundféretag och bemanningsforetag. Kundforetagets behov ér fortfarande att
uppna numerar flexibilitet pa bade lang och kort sikt; daremot behdver kundforetaget ha en
stabilitet i gruppen arbetare som kan mer an en arbetsuppgift i syfte att sjélva bidra till den
funktionella flexibiliteten. Dock ger det hér en effekt av att hela instabiliteten hamnar hos
bemanningsforetaget, eftersom det maste tillhandahéalla kunnig och tranad personal som
kundféretaget har mojlighet att tacka nej till med kort varsel. (Hakansson, Isidorsson &
Kantelius, 2013)

Sammanfattningsvis svarar studien pa varfor anvandandet av inhyrd arbetskraft har forandrats,
vilket beror pa att kundforetag vill uppna flexibilitet men i hogre utstrackning minska
instabilitet. Detta har bidragit till att arbetsinnehallet inte skiljer sig mycket at mellan inhyrd
och ordinarie personal och kunskapsinnehallet har saledes kommit att bli hogre hos
bemanningsanstallda &n tidigare. Trots det har understryks det att inhyrd personal inte upplever
anstéllningstrygghet i samma omfattning som personer som &r direkt anstédllda av
kundforetaget. (Hakansson, Isidorsson & Kantelius, 2013) Studien som Hakansson, Isidorsson
och Kantelius genomfort ar fokuserad pa varfor motivet till inhyrd arbetskraft forandrats, till

skillnad fran den har studien som studerar det gemensamma arbetsmiljoansvaret. Andock anses



studien vara relevant att presentera eftersom den i sammanhanget belyser affarsrelationen
mellan bemanningsforetag och kundféretag och hur kundforetag hyr in arbetskraft for att
minska instabilitet som istallet forskjuts till bemanningsforetag. Att fa en storre forstaelse for
hur affarsrelationen mellan parterna fungerar anses vara vardefullt nar samarbetet kring
arbetsmiljon ska studeras. Dessutom presenteras forandringar over tid inom den svenska
bemanningsbranschen, vilket har paverkat arbetsinnehall och anstéllningslangd, vilket ar
ytterligare insikter som kan vara av betydelse i den hér studien. Slutligen ar det ndmnvart att
Hakansson, Isidorssons och Kantelius studie ar faktagranskad och godkéand for publicering.
Daremot har ett antal ar passerat sedan studien genomférdes vilket innebér att situationen inom

bemanningsbranschen kan se annorlunda ut idag jamfort med da.

Inhyrd personals fysiska och psykosociala arbetsmiljo

I en kunskapssammanstallning till arbetsmiljoverket fran 2013 ger Hakansson, Isidorsson och
Strauss-Raats en summering av forskning om inhyrd personals fysiska och psykosociala
arbetsmiljé samt arbetsskador. Infér kunskapssammanstallningen genomférdes en omfattande
sokning bland internationella databaser vilket resulterade i 45 relevanta vetenskapliga artiklar.
Artiklarna bedémdes relevanta darfor att de har som gemensamt fokus att understryka hur
gruppen inhyrd personal sarskiljer sig fran dvriga anstallningsformer. Mycket forskning inom
omradet behandlar tidsbegransat anstéllda och inhyrd personal som en och samma grupp, vilket
gor att forskning om gruppen inhyrdas arbetsmiljo ar begransad. (Hakansson, Isidorsson &
Strauss-Raats, 2013)

Vad galler psykosocial arbetsmiljé visar kunskapssammanstallningen att bemanningsanstallda
vanligen upplever otrygghet i sin anstallning, vilket &r en stressfaktor for psykosocial ohélsa. |
sammanhanget ar det vart att poangtera att bemanningsanstallda i Sverige, till skillnad fran
manga andra lander, kan ha en tillsvidareanstallning, men att svenska studier andock visat att
en bemanningsanstallning upplevs som mer otrygg. Bemanningsbranschen praglas av
svangningar i form av upp- och nedgangar vilket i sig utgor en tankbar arbetsmiljorisk som &r
svar att komma runt. Flera studier har daremot framhavt vikten av socialt stéd fran sin

arbetsgivare, det vill sdga bemanningsforetaget, i forebyggande och motverkande syfte.



Betraffande fysisk arbetsmiljo visar kunskapssammanstéllningen att inhyrd personal ar mest
forekommande i yrken och branscher med riskfyllda arbetsforhallanden. Dock &r det svart att
utifran sammanstéllningen dra generella slutsatser eftersom empirin utgors av data fran olika
lander, branscher och yrken. Daremot visar flertalet studier att det ar riskfyllt nér upplérning
och sékerhetsinstruktioner brister, framforallt i sammanhang nar personer &r nya pa jobbet,
varfor valfungerande rutiner kring det har formodligen skulle minska risken for arbetsskador.
(Hakansson, Isidorsson & Strauss-Raats, 2013) Vad galler kunskapssammanstallningens
relevans i forhallande till den har studien, bedéms det vara av betydelse att presentera forskning
om bemanningsanstalldas psykosociala och fysiska arbetsmiljo i syfte att undersoka eventuella
samband mellan dessa fakta och det gemensamma arbetsmiljoansvaret. Dessutom framgar det
att forskning om inhyrd personals arbetsmiljo ar begransad, vilket talar for att det ar av
ytterligare relevans att studera omradet narmre. Vad géller kunskapssammanstallningens
kvalité ar den genomford pa uppdrag av arbetsmiljoverket och av forskare som &r erfarna inom
forskningsomradet, vilket talar for tillforlitlighet. Dock poéngteras svarigheten att dra generella
slutsatser, eftersom sammanstallningen bestar av data fran olika lander, branscher och yrken.
Min studie ar dessutom enbart fokuserad pa bemanningsbranschen i Sverige, vars villkor och
forutsattningar sakerligen skiljer sig fran dessa lander, vilket innebér ytterligare svarighet att

dra slutsatser.

Between two stools: Occupational injuries and risk factors for temporary
agency workers

Ar 2016 genomforde Hakansson och Isidorsson en studie kallad Between two stools:
Occupational injuries and risk factors for temporary agency workers, vars dandamal var att
beskriva arbetsforhallanden for inhyrd personal samt redogdra for de bakomliggande faktorerna
till arbetsrelaterade storningar inom denna specifika arbetsgrupp. | studiens inledande del
presenteras tidigare forskning och statistik som visar att inhyrd personal &r dverrepresenterade
inom branscher och yrken med riskfyllda arbetsforhallanden och att bemanningsanstallda
dessutom ar mer utsatta for arbetsskador an resten av arbetsmarknaden. | syfte att forsta
orsakerna bakom det har fokuserar studien pa att kartlagga arbetssituationen for inhyrd personal
och studera hur deras arbete skiljer sig fran det arbete som utfors av kundforetags ordinarie

personal. Trots att arbetsmiljolagen tydligt s&ger att ansvaret dar gemensamt mellan



bemanningsforetag och kundforetag understryks det att det ar uppenbart att ansvaret latt faller

mellan stolarna. (Hakansson & Isidorsson, 2016)

Studiens empiri bestar av en enkatundersokning som skickats ut till bemanningsanstéllda, med
fokus pa hur dessa integreras i organisationen och hur de uppfattar sitt arbete som
bemanningsanstalld. Enkatfragorna var saledes inte fokuserade pa arbetsrelaterade storningar.
Svarande pa enkaterna kom fran bade arbetar- och tjanstemannayrken. Enkater skickades ut till
tre bemanningsforetag i Sverige under hosten 2014 varav tva ar storre organisationer och den
tredje ar nagot mindre. Totalt genererade studien i 482 svarande. (Hakansson & Isidorsson,
2016)

Studien presenterar en analys som testar olika forklaringar till arbetsskada grupperade efter
personliga egenskaper, arbetets egenskaper, anstallningens egenskaper och slutligen
egenskaper inom bemanningsbranschen. Analysen pekar pa fem forklaringar eller riskfaktorer
for arbetsrelaterade skador hos bemanningsanstallda. Den forsta viktiga riskfaktorn utgar fran
om bemanningsanstéllda arbetar inom ett arbetaryrke eller tjanstemannayrke - anstéllda inom
arbetaryrken 16per mer an dubbelt s& hog risk att utsattas for arbetsrelaterade skador an vad
anstallda inom tjanstemannayrken gor. Samma monster gar dven att se utanfor gruppen

bemanningsanstallda. (Hakansson & Isidorsson, 2016)

En ytterligare faktor som paverkar bemanningsanstalldas risk att utsattas for arbetsrelaterad
skada &r graden av den fysiska anstrdngningen. Studien visar att bemanningsanstallda som
upplever sitt arbete som fysiskt mer anstrangande an vad kundfdretagets personal gor I6per tre
ganger hogre risk att utsdttas for arbetsskador. Tidigare forskning indikerar att
bemanningsanstallda tenderar att tilldelas arbetsuppgifter som kannetecknas av fysiskt samre
arbetsmilj6 jamfoért med ordinarie personal, och denna studie bekréftar att bemanningspersonal
som tilldelas mer anstrangande arbetsuppgifter i hdgre utstrackning utsatts for arbetsskador.
Forskarna understryker problematiken i den ojadmna foérdelningen av mer anstrdngande

arbetsuppgifter och menar att en forklaring kan vara att kundforetagets ordinarie personal &r
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bendgen om att slippa utféra de mest fysiskt anstrangande arbetsuppgifterna. (Hakansson &
Isidorsson, 2016)

Som tredje riskfaktor ndmns bemanningsanstéalldas mojlighet att utvecklas genom att lara sig
nya saker pa sina arbeten — denna mojlighet verkar motverka risken for arbetsrelaterad skada.
Forskarna menar att denna korrelation, sa vitt de vet, inte hittats i tidigare forskning och studiens
resultat visar att denna aspekt av den psykosociala dimensionen i arbetsmiljon saknas hos
bemanningsanstallda. Att lara sig nya saker i sitt arbete forknippas med uthildning pa
arbetsplatsen men sett ur ett bemanningsforetags perspektiv finns inte detta tidsutrymme med
anledning av att bemanningsanstéllda ror sig mellan olika uppdrag och kundféretag.
Bemanningsanstalldas majlighet att lara sig nya saker pa sitt arbete forvantas darfor uppfyllas
genom sjélva rorligheten. Dock har studier visat att den svenska bemanningsmodellen
domineras av mer langvariga uppdrag och merparten av de svarande i den har studien har enbart
arbetat pd ett kundforetag. Utifran ett kundforetagsperspektiv ar malet att den
bemanningsanstallda bidrar med lonsamhet i verksamheten sa fort som mdojligt, vilket
motverkar bemanningsforetagens incitament att investera i de bemanningsanstélldas utbildning
i olika arbetsuppgifter eller méjliggora arbetsrotation. Det dubbla anstallningsforhallandet
forsvarar saledes mojligheten for bemanningsanstéllda att lara sig nya saker pa sina arbeten.
(Hakansson & lIsidorsson, 2016)

Den fjarde riskfaktorn som studien visar ar avsaknaden av arbetsuppgiftsrelaterad utbildning. I
studien skiljde forskarna pa specifik risk- och sakerhetsintroduktion och arbetsgiftsrelaterad
utbildning, varav endast avsaknad arbetsuppgiftsrelaterad utbildning visade sig ha en koppling
till arbetsskada. (Hakansson & Isidorsson, 2016)

Den sista och allra viktigaste riskfaktorn visade sig vara bristen pa tydlighet i vilka
arbetsuppgifter den bemanningsanstallde skall utféra under ett visst uppdrag. Trots att
bemanningsanstallda far utbildning och introduktion pa arbetsplatsen ar de inte alltid sakra pa

vad som ingar i deras uppdrag, vilket kan leda till att de utfor arbetsuppgifter som inte ar
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avsedda for dem. Studien visar att denna avsaknad av tydlighet resulterar i en 2,5 ganger hogre

risk att utsattas for arbetsskada. Resultatet har inte dykt upp i tidigare forskning.

Slutligen sammanfattas studien med att understryka att problematiken kring den hdga
arbetsskadestatistiken bland bemanningsanstallda inte hanger samman med hur
bemanningsforetag och kundforetag agerar kring arbetsmiljoarbete, utan i dualiteten i sig.
Bemanningsindustrins affarsidé ar att tillfalligt hyra ut personal till kundféretag och det finns
saledes ingen tid for formell utbildning. Kundféretagen i sin tur vill att de tillfalligt anstéllda
ska generera IGnsamhet till verksamheten fortast mojligt och uppmuntrar darav genvagar till
utbildning och instruktion, vilket riskerar att bemanningsanstallda lamnas med brist pa tydlighet
i vad de ska gora och hur de ska gora det. (Hakansson & Isidorsson, 2016) | sammanhanget
beddoms det vara relevant att presentera forskning som kartlagt orsaker till
bemanningsbranschens hdga arbetsskadestatistik, da den har studien &r fokuserad pa branschens
arbetsmiljé och respektive parts ansvar att bedriva arbetsmiljoarbete som syftar till att
forebygga arbetsskada. Studien ar dessutom relativt aktuell samt faktagranskad och godkand

for publicering.

Krav/kontroll/socialt stod

Krav/kontroll-modellen presenterades av Robert Karasek ar 1979. Modellen utgar fran olika
faktorer som har paverkan pa arbetsmiljo och visualiserar hur de samverkar och darmed skapar
olika typer av arbeten. Narmare beskrivet gar det att med hjélp av modellen att forsta hur mental
belastning hos anstallda &r ett resultat av interaktionen mellan arbetets krav och graden av
kontroll. Kombinationen av lag kontroll, det vill sdga Iag beslutsgrad, och hoga arbetskrav ar
forknippat med mental belastning och missndje i arbetet. Modellen &r en kombination av hdga
respektive laga krav samt hog respektive l1ag egenkontroll, vilket genererar i fyra typer av
arbeten: aktiva arbeten, passiva arbeten, hogstressarbeten och lagstressarbeten. Modellen

omfattas &ven av en stressdiagonal och en aktivitetsdiagonal. (Karasek, 1979)
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Figur 2. Demand/Control Model.
Kalla: Karasek (1979, s. 4)

Eriksson och Larsson (2017) fortydligar Robert Karaseks resonemang och beskriver hur det gar
att tolka olika typer av arbeten utifran var pa stressdiagonalen eller aktivitetsdiagonalen ett
arbete befinner sig. Ju langre ut pa aktivitetsgraden ett arbete befinner sig, desto battre ar
anstallningsforhallandena for den anstéllde vad galler inlarning, stimulans och utveckling i
arbetet. Desto langre ut pa stressdiagonalen ett arbete befinner sig desto hogre ar risken for
ohdlsa hos den anstdllde. Namnvart ar att bade aktiva arbeten och hdogstressarbeten
kannetecknas av hoga arbetskrav. Skillnaden ar dock att personer med aktiva arbeten har en
god balans mellan arbetskrav och egenkontroll, vilket har positiva effekter pa upplevelsen av
arbetsmiljon. Personer med hogstressarbeten har hoga arbetskrav men istallet sma mojligheter
att paverka hur arbetet utfors, det vill sdga lag egenkontroll, vilket har en negativ paverkan pa
den upplevda arbetsmiljon. (Eriksson & Larsson, 2017, s. 432-433)

Eriksson och Larsson (2017) gor ytterligare fortydliganden av Robert Karaseks resonemang
genom att forklara innebdrden av arbetskrav samt egenkontroll. Arbetskrav ar lika med de krav
som stalls pa individer for att de ska kunna utfora sitt arbete. Det kan rora sig om fysisk
anstrangning eller fysiska risker i samband med till exempel farliga arbetsmetoder eller farlig
utrustning. Aven psykiska krav férekommer, vilket till exempel kan ta sig i uttryck i enformigt
och monotont arbete eller att ha liten tid att utfora arbetet pa. Egenkontroll kan vara personers

mojlighet att paverka hur arbetet ska utforas och laggas upp. Det kan ocksa handla om arbetets
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kvalifikationsgrad, det vill saga majlighet till att utvecklas i sitt arbete och att fa utnyttja sin
kompetens. (Eriksson & Larsson, 2017, s. 433-434)

Krav/kontroll-modellen vidareutvecklades av Johnson (1986) genom att kompletteras med en
tredje faktor; socialt stod. Aven Karasek och Theorell (1990) tar senare hansyn till den faktorn.
Genom sin studie visar Johnson betydelsen av socialt stdd vad géller upplevelsen av
arbetsmiljo, eftersom det dels uppfyller behovet av gruppkéansla och gemenskap, dels likt
kontroll fungerar som en resurs fOr att hantera arbetskrav. Socialt stod kan dédrmed ha en
dampande effekt mot ohélsa nér det forekommer obalans mellan arbetskrav och egenkontroll.
Genom att introducera socialt stdd till modellen definieras stress- och aktivitetsdiagonalen i
forhallande till isolerings- och kollektivdimensionen, vilket genererar atta typer av arbeten;
aktiva, passiva, hogstress- eller lagstressarbeten som &r antingen kollektiva eller isolerade.
Genom socialt stod ar arbetet salunda kollektivt och utan socialt stod &r arbetet isolerat. Den
nya modellen som beskriver atta istdllet for fyra typer av arbete ger ytterligare insikt i

mekanismerna som kopplar arbete till ohalsa. (Johnson, 1986)

High

Low
Low
Passive
Self control collective High strain
collective
High

Low strain )
collective Active

collective

Work demands

Low

High

Passive
isolated High strain
isolated
Low strain Active
isolated )
. isolated

Figur 3. Demand/Control/Support Model.
Kélla: Johnson (1986, s. 65)
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Johnson (1986) beskriver att socialt stod innebar mojligheten till personlig interaktion och att
det kan ta sig i uttryck i olika former; emotionellt och instrumentellt stod. Emotionellt stod
handlar om huruvida kollegor och ledning & man om personers valbefinnande och mojliggor
att individer kan bearbeta emotionella pafrestningar med andra. Instrumentellt stéd handlar
om tillgangen till praktisk hjalp. Det sociala stodet kan komma fran bade kollegor och
Overordnade. (Johnson, 1986) Eriksson och Larsson (2017, s. 434) presenterar Johnsons
studie och lyfter en ytterligare form av socialt stéd, varderande stdd, som innebar att personer

far aterkoppling om utforandet av sitt arbete.

Krav/kontroll/socialt stod-modellen har valts som teori eftersom det med hjalp av modellen
gdr att tolka och forsta mekanismer som har paverkan pa den upplevda arbetsmiljon, vilket
kan bidra till att besvara den hér studiens syfte och fragestallningar. Genom att tolka studiens
data genom teorin kan foljaktligen forstaelsen for det gemensamma arbetsmiljoansvarets
effekter bli storre. Centrala teoretiska begrepp i den har studien ar: socialt stod, emotionellt
stod, instrumentellt stod, varderande stod, arbetskrav, egenkontroll, fysisk arbetsmiljo,
psykosocial arbetsmiljo, anstallningsrelation, arbetsledningsrelation, affarsrelation och

arbetsmiljéansvar.
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Metod

Val av metod

Den hér studien har en kvalitativt inriktad metod. Patel och Davidson (2019) beskriver att
studieobjekten vanligen skiljer sig at mellan kvalitativ och kvantitativ metod. Forskning med
kvantitativ inriktning ar ofta fokuserad pa matbara foreteelser, vilket enklast mats om
studieobjektet rent fysiskt kan matas, sasom langd, vikt eller temperatur. Kvalitativ forskning &
andra sidan vanligt att tillampa vid studier som dmnar att beskriva och forsta situationer och
sammanhang, det vill sdga dér datainsamlingen &r fokuserad pa “mjuka” data sdsom kénslor
eller upplevelser. (Patel & Davidson, 2019, s. 53) Kvalitativ metod har bedémts vara anvandbar
i den hér studien mot bakgrund av dess omfattning snarare an studieobjekt. For att kunna
besvara studiens syfte har ett praktiskt évervagande tagits, dar kvalitativ metod med ett fatal
intervjuer beddmts vara rimligast att anvanda rent tidsmassigt. Hade studien genomforts under
en langre period hade den kunnat ha fler deltagande som till exempel kunnat ranka situationer,

upplevelser, kanslor och liknande i en enkatstudie, saledes kvantitativ metod.

Urval

Studiens empiri bestar av intervjuer med personer anstéllda pa ett bemanningsféretag; VD och
regionchef. Kontakten med bemanningsforetaget har tagits via personligt natverk. Val av
specifikt foretag grundar sig pa dess verksamhet, eftersom foretaget bedriver personaluthyrning
inom lager och logistik, omraden med hogre risk for arbetsskador och/eller incidenter, vilket

saledes beror studiens syfte.

Vid forsta kontakten med foretaget efterfragades det intervjuer med personer inom olika
positioner och med olika befattningar, med specifikt onskemal om att fa intervjua en
konsultchef eller nagon med liknande roll som har regelbunden kontakt med de anstéllda.
Forhoppningen var att det hér skulle bidra till mer tillforlitlig bild 6ver foretagets
arbetsmiljoarbete, eftersom olika personer har inblick i olika delar av verksamheten. Daremot

har foretaget haft litet tidsutrymme for intervjuer med anledning av covid-19 och merarbetet
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det medfort, vilket resulterade i tva intervjuer. Onskvart hade varit att f& intervjua en ytterligare
person som har mer kontakt med anstdllda och darmed formodligen mer insikt i deras
arbetsmiljo an vad mer hogre uppsatta personer har. Dock har VD och regionchef visat pa hogt
kunskapsinnehall avseende de har delarna och har tillsammans gett en tydlig bild Gver
foretagets arbetsmiljoarbete, framforallt regionchefen som &ar delaktig i1 flera

arbetsmiljomoment.

Teknik for att samla information

Kvalitativ intervju av semistrukturerad art har anvénts som teknik for att samla information.
Patel och Davidson (2019, s.104) forklarar att kvalitativ intervju dmnar upptacka och identifiera
egenskaper hos nagot, vilket innebar att det i forvag inte gar att bestimma svarsalternativ for
respondenter. Kvalitativa intervjuer kannetecknas darfor vanligen av en lag grad av
strukturering, vilket innebér att respondenter ges utrymme att svara pa fragorna med egna ord
(Patel & Davidson, 2019, s. 104-105). Sa har aven fallet varit i den har studien. David och
Sutton (2016, s. 210) forklarar hur den har typen av fragor ofta benamns som 6ppna fragor. Att
oppna fragor stallts i den har studien har bidragit till ett avslappnat samtalsklimat och manga
utforliga svar, vilket resulterade i att det med enkelhet gick att forstd respondenternas
upplevelser, bade under och efter intervjuerna. David och Sutton (2016, s. 210) menar att det
finns nackdelar med att stalla 6ppna fragor, sasom mer efterarbete eller att respondenter ofta &r
mer villiga att besvara fragor om det gar snabbt och kraver mindre anstrangning. Den har typen
av nackdelar har daremot inte upplevts i den hér studien. Respondenterna har tvéart om varit
villiga att besvara fragorna i form av langa utlaggningar och redogorelser. Eftersom endast tva
intervjuer har genomforts har heller inte efterarbetet upplevts vara en belastning.

Patel och Davidson (2019) redogor for innebdrden av semistrukturerade intervjuer.
Intervjuformen innebar att forskaren i forvag skapar en lista dver specifika frageomraden som
ska ingd i intervjuerna. Utifran frageomradena stalls sedan fragorna som nédvandigtvis inte
behdver stéllas i en bestdmd ordning, och dar respondenten ges frihet att utforma svaren. (Patel
& Davidson, 2019, s. 105) Samma tillvagagangssatt tillampades i den har studien, da en
intervjuguide skapades och dar fragorna stalles utifran hur samtalen utvecklades. Att fragorna
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inte stélls i en bestamd ordning &r enligt Patel och Davidson (2019, s. 105) en intervju med lag
grad av standardisering. Trost (2010, s. 71-72) beskriver att en intervjuguide &ar en lista dver
teman eller frageomraden som den kvalitativa intervjun utgar ifran, det vill sdga inte
fardigformulerade fragor. Frageomradena i den har studien har framforallt utgatt fran vad
tidigare forskning har kommit fram till vad galler forklarningar och orsaker till att inhyrd
personal skadas i arbetet, upplever mindre anstéllningstrygghet, hur sadana delar kan motverkas
samt graden av krav, kontroll och socialt stod. Det innebar saledes att det fanns en tydlig agenda
med intervjuerna, eftersom studien utgar fran en viss problematik. Det innebér ocksa att en del
av fragorna till viss del varit styrda, d&ven om respondenterna haft frihet att sjélva utforma

svaren.

Tillvagagangssatt

Med anledning av covid-19 genomfordes intervjuerna digitalt via video. Istéllet for att fora
anteckningar under intervjuerna spelades de in och transkriberades i efterhand, i syfte att kunna
fokusera pa samtalen. Trost (2010) beskriver hur det finns bade for- och nackdelar med att spela
in intervjuer. Till fordelarna hor att det i efterhand ar mojligt att anteckna ordagrant vad som
har sagts. Det mojliggor ocksa for den som intervjuat att i efterhand lyssna till sin egen rost och
fa en storre forstaelse for sina misstag samt vad som gjordes bra. Daremot finns det en
uppfattning om att inspelade intervjuer bidrar till mycket efterarbete, da det tar lang till att
lyssna igenom inspelningar och transkribera intervjuer i efterhand. Ytterligare kritik ar
uppfattningen om att gester och mimik gar forlorade nar forlorade nar intervjuer dversatts i text,
varfor minnet och de intryck som den som intervjuar far ar av varde i studiens analys. (Trost,
2010, s. 74-75) Trots péapekade nackdelar anses tillvagagangssattet ha varit anvandbart.
Eftersom intervjuerna och transkriberingen inte genomfdrdes av olika personer gick inte gester
och mimik forlorade, intervjutillfallena vacktes snarare till minne under transkriberingen. Att
spela in intervjuerna bidrog till stérre fokus pa samtalen och darmed ocksa flertalet foljdfragor.
Under transkriberingen bidrog det ocksa till att misstag under intervjuerna kunde uppfattas,
sasom att fler foljdfragor borde ha stéllts. De har foljdfragorna stalldes darfor i efterhand, dock
via mejlkontakt pa respondentens begaran med anlednings av tidsbrist. Eftersom det endast

genomfordes totalt tva intervjuer upplevdes heller inte transkriberingen uppta lang tid.
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Analysmetod

Studiens analysmetod grundas i dess bestamda infallsvinkel. Tidigare forskning har visat att det
finns en risk att arbetsmiljéansvaret faller mellan stolarna. Kodningen har darfor utgatt fran att
undersoka om det gemensamma arbetsmiljéansvaret inom bemanningsbranschen kan bidra till
negativa effekter ur arbetsmiljosynpunkt samt undersoka om det uppstar friktioner eller
oenigheter mellan parterna som ett resultat av det gemensamma arbetsmiljoansvaret. Eftersom
empirin endast bestar av tva intervjuer ar det daremot svart att dra generella slutsatser. Empirins

funktion i den har studien har darfor en mer belysande roll.

Vid sidan av kodningen och kategoriseringen har det forts teoretiska minnesanteckningar.
Hartman (2014, s. 115) beskriver att teoretiska minnesanteckningar &r tankar och idéer om
koderna vilka har en vagledande funktion. De teoretiska minnesanteckningarna har gjorts mot
bakgrund av vad tidigare forskning kommit fram till vad galler arbetsmiljon inom
bemanningsbranschen, hur det gemensamma arbetsmiljoansvaret paverkar de anstéllda samt
betydelsen av arbetskrav, egenkontroll och socialt stéd. Exempel pa teoretisk minnesanteckning
har varit “teamledare anstillda av bemanningsforetaget uppfyller en form av socialt st6d?”, da
det framgick i intervjuerna hur bemanningsforetaget har egenanstallda arbetsledare placerade

hos sina samtliga kunder vilka stottar bemanningspersonalen och sékerstéller deras trivsel.

Etiska reflektioner

Studien tar hansyn till forskningsetiska aspekter. Patel och Davidson (2019, s. 83) beskriver att
det forekommer fyra etikregler for humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning, vilka har
formulerats av Vetenskapsradet. Huvudkraven lyder enligt foljande: 1) Informationskravet som
innebdr att forskaren ska informera de som berdrs av studien om forskningens syfte. 2)
Samtyckeskravet som innebar att den som deltar i en undersdkning har ratt att bestamma over
sitt deltagande. 3) Konfidentialitetskravet som innebér att personer som medverkar i
undersokningen ges konfidentialitet samt att obehoriga inte har tillgang till deras
personuppgifter. 4) Nyttjandekravet som innebdr att de uppgifter som samlas in om enskilda

personer enbart far anvandas i forskningsandamal. (Patel & Davidson, 2019, s. 84) Vad galler
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informationskravet har studiens syfte framforts till respondenterna dels vid en forsta
telefonkontakt dels innan respektive intervju pabdrjades. Vid samma tillfallen har
respondenterna aven tillgetts information om samtyckeskravet. Medverkande har &ven getts
konfidentialitet och det insamlade materialet samt personuppgifter har forvarats oatkomligt for

obehdriga. Slutligen har det insamlade materialet enbart nyttjats som forskningsandamal.

Tillforlitlighet och giltighet

Utover att det varit onskvart att fa intervjua fler respondenter fran det specifika
bemanningsforetaget finns det ytterligare faktorer som bidrar till brister i studiens tillforlitlighet
och giltighet. Eftersom studien syftar till att studera det gemensamma arbetsmiljéansvaret
mellan bemanningsforetag och kundféretag vore det fordelaktigt att ha intervjuat &ven ett
kundféretag till bemanningsforetaget. P grund av paféljder av covid-19 i form av hdg
arbetsbelastning har det hér dessvérre inte varit mojligt. Trots att uppfattningen &r att
intervjuerna med personerna anstéllda av bemanningsforetaget genererat i en tydlig bild dver
hur parterna samarbetar kring arbetsmiljon finns det en risk att hela bilden inte har formedlats.
Det gar att anta att bemanningsforetaget vill stalla sig i god dager vilket kan bidra till att en
rattvis forklaring inte ges, da vissa delar omedvetet kan ha uteblivit. Om ett kundforetag ocksa
fatt ge sin bild av situationerna som atergavs i intervjuerna ar det sannolikt att kunskapen om

mojligheter och svarigheter i samarbetet mellan parterna hade utokats.
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Resultatredovisning

Om foretaget

Det intervjuade bemanningsforetaget grundades ar 2015 och ar verksamt inom
logistikbranschen. Majoriteten av foretagets konsulter arbetar pa lager och ar tidsbegransat
anstallda, vilket beror pa att antalet anstallda ar sasongsbundet, det vill sdga beroende av
kundféretagens orderingang. Under vissa delar av aret nar det ar hdgsasong hos manga av
kundfdretagen kan bemanningsforetaget ha upp mot 800-900 anstéllda och under andra delar
av aret nerat 400 anstallda. En respondent berattar att foretaget kan ha 200 anstallda konsulter
som arbetar hos en av deras kunder runt jul och nyar, men resten av aret endast ha 20-30
konsulter placerade hos samma kund. Bemanningsforetaget har dven konsulter som é&r
tillsvidareanstallda, i dagslaget ar den siffran runt 70 konsulter. En malsattning ar att kunna
tillsvidareanstéllda personer som fungerar bra hos flera kunder och i verksamheten och nér det
ar lagsasong hos en kund kunna hitta en annan kund som de kan arbeta hos istéllet. Det har har
mojliggjorts genom att stora kunder till bemanningsforetaget har lagséasong nar andra har
hogsasong. Hakansson, Isidorsson och Kantelius (2013) beskriver i sin studie hur motivet till
nyttjandet av inhyrd arbetskraft har forandrats Gver tid, da bemanningspersonal i hogre
utstrackning kommit att bli en permanent del av personalstyrkan. | studien beskrivs strategin
innebdra att kundféretag istallet balanserar numeraren genom inhyrd arbetskraft, snarare én att
nyttja den vid snabbt uppkomna behov. Den hér trenden verkar till viss del ha slagit igenom
hos det har bemanningsforetagets kunder. Det beskrivs att bemanningsforetaget har konsulter
placerade hos sina kunder aret runt vilket innebér att inhyrd arbetskraft ar en permanent del av
personalstyrkan. Daremot nyttjas majoriteten bemanningspersonal vid snabbt uppkomna behov

da bemanningspersonal anstélls pa tidsbegransade kontrakt under hogsasonger.

Krav och arbetsuppgifter

Den vanligaste forekommande arbetsuppgiften bland bemanningsforetagets konsulter ar sa
kallat orderplock. Orderplock utfoérs ofta med hjélp av truck, vars storlek och funktion &r
beroende av vilken typ av produkt som ska plockas. Dartill lyfts eller plockas artikeln fran sin

lagerplats och stalls pa en pall som &r stdendes pa trucken. Aven orderplock for hand &r
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férekommande, vilket sker i automatiserande processer, och innebér att personen som plockar
star stilla och plockar med hjalp av en dator som mojliggor att produkten kommer hela vagen
fram till personen. Vad géller fysisk anstrangning finns det anpassad utrustning och hjalpmedel
hos bemanningsféretagets samtliga kundféretag som ska hjélpa lagerpersonal att inte skada sig
i arbetet eller anstranga sig for hart fysiskt. Vid tunga lyft finns det till exempel lyftanordningar
och i vissa fall forekommer det avdelningar som heter tunga lyft, dar enbart tunga produkter
placeras, i syfte att liftar och dylikt alltid ska anvandas vid plockning av de produkterna.
Sammantaget innebér den har typen av hjalpmedel att inga specifika fysiska krav stalls pa
personalen, utdver att vara normalt friska. Har en person till exempel problem med sin rygg &ar
lagerarbete innehallande manga monotona lyft inte optimalt, varfér bemanningsforetaget i
rekryteringsprocesser ofta staller fragan om personer har tidigare ryggproblem. Daremot gors
det ingen aktiv fysisk bedémning vid anstéllning. En respondent antyder att hen anser att det
generellt forekommit en forskjutning inom lagerverksamheter genom att fler och fler sysslor
har mer och mer sofistikerade hjalpmedel och oftast ar automationsgraden idag hég. Eriksson
och Larsson (2017) redogor for hur arbetskrav kan ta sig i uttryck i bade fysiska och psykiska
arbetskrav. Fysiska arbetskrav i form av hdg fysisk anstrangning eller fysiska risker i samband
med farliga arbetsmetoder och psykiska arbetskrav i form av monotont eller enformigt arbete
(Eriksson och Larsson, 2017, s. 433-434). Eftersom bemanningspersonalen har tillgang till
utrustning och hjalpmedel &r uppfattningen att de inte utsatts for hoga fysiska arbetskrav.
Déremot ar det mojligt att de psykiska arbetskraven ar héga som ett resultat av den hdga
automationsgraden, da det har antas bidra till farre arbetsmoment och darmed mer enformigt
arbete. Dessutom beskrivs det att lagerarbete kdnnetecknas av manga monotona lyft.

Samtliga kundféretag har bade egenanstélld personal och inhyrd bemanningspersonal i sina
verksamheter. Hos de flesta kundforetag far bemanningsforetagets konsulter utféra samma
arbetsuppgifter som ordinarie personal, men hos vissa kunder har bemanningsféretaget egna
avdelningar pa lagret som de sjélva skoter och dar endast deras personal arbetar. Hos kunder
vars lager & mindre till storleken behdver personalen vara mer flexibel i att kunna stétta i olika
processer vilket innebdr att all personal, oavsett ordinarie eller bemanningspersonal, utfor
samtliga moment. Pa storre lager finns det ett annat behov av att inrikta personal inom olika

avdelningar i syfte att flodet ska fungera smidigare. | de fall bemanningsforetagets konsulter
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utfér samma arbetsuppgifter som ordinarie personal foljs arbetet upp i form av métetal som
baseras pa hur bemanningsforetagets personal presterar i férhallande till ordinarie personal. Det
hér baseras i mangt och mycket pa att alla, oavsett anstéllning, har samma forutsattningar och
ska mata om bemanningsforetaget gjort ratt tillsammans med sin kund vad galler upplarning
och uppféljning av konsulternas arbete. Ett exempel pa avdelningar som bemanningsforetaget
sjalvt ansvarar for med sin egen personal &r containerlossning. Verksamheten beskrivs som
tdrande och dar mycket ryggkraft anvands. Av den anledningen arbetar bemanningsforetaget
med att rotation av personal, i syfte att ingen ska sta flera dagar i strack med fysiskt kravande
arbetsuppgifter, vilket genererar en god arbetsmilj6. Genom rotation och korta arbetstider
beskrivs de flesta konsulter kunna genomfdra samtliga arbetsuppgifter. En respondent forklarar
att de har battre forutsattningar att rotera sin arbetskraft, &n vad deras kundféretag i regel har,
eftersom deras konsulter &r vana vid att arbeta pa olika arbetsplatser. Hakansson och Isidorsson
(2016) framhaller i sin studie hur graden av arbetets fysiska anstrangning paverkar risken att
raka ut for arbetsskada. Studien pekar dessutom pa att bemanningsanstallda tenderar tilldelas
arbetsuppgifter av hogre fysisk anstrangning én ordinarie personal och menar i sammanhanget
att det ar en av forklaringarna till bemanningsbranschens hdga arbetsskadestatistik. | den har
studien framgar det hur bemanningspersonal utfér samma arbetsuppgifter som ordinarie
personal hos merparten hos bemanningsforetagets kunder. Daremot forekommer det fall da
personalstyrkan ar uppdelad och dar bemanningspersonal utfor mer tunga fysiska
arbetsuppgifter an ordinarie personal, det vill sdga containerlossning. Trots att
containerlossning beskrivs vara ett tungt kravande arbete framhalls det hur
bemanningsforetaget aktivt arbetar med rotation och korta arbetstider i syfte att sékerstalla en
god arbetsmiljo, vilket antas bidra till farre arbetsskador. | sammanhanget &r vart att ndmna en
strategi hos det studerade bemanningsforetaget som gar ut pa att ha egenanstéllda ledare pa
plats. Det innebar att sa kallade teamledare, anstéllda av bemanningsforetaget, finns placerade
hos samtliga kunder, vars uppgift ar att leda, stétta och ansvara éver bemanningspersonalen. En
respondent menar att teamledarnas arbete forenklas nér bemanningsforetagets personal ar

fokuserad till en specifik avdelning.
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Introduktion av nyanstéllda

Samtliga konsulter genomgar en sakerhetsgenomgang samt introduktion av arbetsuppgifterna
nar de ar nya pa jobbet, vilket genomférs pa plats av respektive kundforetag. Har delges
konsulterna information om hur de ska kontrollera sin arbetssituation for att undvika olyckor
och hur de ska utfora sina arbetsuppgifter. Eftersom arbetet och eventuella risker skiljer sig at
mellan olika kundforetag far konsulterna en introduktion av de kundforetag de ar placerade hos
istallet for att fa en generell introduktion av bemanningsforetaget. En respondent beskriver

introduktionens vikt enligt foljande:

“Det dr en viktig del att faktiskt ldra sig att utfora arbetet pa rdtt sdtt. Det dr ett jatteviktigt
inslag, och det ar nagot vi delar med kunden, att vi vill att personalen ska ha rétt

forutsdttningar i arbetet”

I tillagg tilldelas alla nyanstallda konsulter en fadder, vilket &r en person som &r anstalld av
bemanningsforetaget och som utbildar den nyanstallda i vad som ska géras och hur arbetet ska
genomforas. En fadder foljer med den som ar nyanstélld i en till tre dagar, langden varierar
utefter kund och svarighetsgrad i arbetsuppgifter. Hakansson och Isidorsson (2016) menar att
en bakomliggande orsak till den hdga arbetsskadestatistiken inom bemanningsbranschen &r
avsaknad av arbetsuppgiftsrelaterad utbildning. Den har avsaknaden verkar daremot inte vara
forekommande hos det studerade bemanningsforetaget. Hakansson och Isidorsson (2016) pekar
dessutom pa att bristande tydlighet avseende vilka specifika arbetsuppgifter som ingar under
ett visst uppdrag som en ytterligare riskfaktor. Att nyanstallda tilldelas en fadder antas bidra till

att denna tydlighet inte brister.

Insikten om att en god introduktion &r av vikt beskrivs delas av bemanningsforetaget med dess
kundforetag. Det poédngteras att det ar lika mycket bemanningsforetagets ansvar att se till att
introduktionen gors pa ratt satt som kundforetagets ansvar att halla i sjalva introduktionen.
Generellt sett anser bemanningsforetaget att introduktionerna fungerar bra, men att det
forekommer mindre bra introduktioner hos vissa kundféretag och véldigt bra introduktioner hos
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andra. Det podngteras att bemanningsforetaget skall och bor gora I6pande uppfoljningar av
kundforetagets introduktioner eftersom det i lika stor omfattning ror kostnader i det korta
perspektivet som att sékerstalla anstalldas arbetsmiljo i det langa perspektivet. Det namns ocksa
att samre introduktioner hos kundféretag i regel uppmarksammas relativt fort. Det samsta
scenariot &r om det upptacks genom att det sker en olycka eller annan typ av incident, vilket
enligt en respondent indikerar att bemanningsforetaget skulle kunna sédkerstdlla goda

introduktioner hos sina kunder mer frekvent.

Kontroll och socialt stod

Respondenterna dr Overens om att bemanningsforetagets konsulter har goda
utvecklingsmojligheter. Dels beskrivs kundforetagen vara duktiga pa att uppméarksamma
konsulterna, och anser de att konsulterna gor ett extra bra jobb vill de vidareutbilda dem i form
av fler arbetsuppgifter eller genom att de kan arbeta pa fler avdelningar i syfte att kunna hyra
dem en l&ngre period. | de fall bemanningsforetaget endast skoter en specifik avdelning av ett
kundforetags lager finns det istallet utvecklingsmojligheter inom bemanningsforetaget i form
av upplérning till att bli fadder eller teamledare. En fadder, som ndmnt ovan, ar en person som
foljer med och utbildar nyanstéllda i det dagliga arbetet. En teamledare &r en form av ledare pa
plats som ansvarar for konsulternas dagliga arbete. Bemanningsforetaget anser att det ar viktigt
att premiera konsulterna om de gor ett bra jobb genom att visa att det finns mgjlighet till
utveckling i inom bemanningsforetaget. | tillagg framgar det att en del konsulter ser det som en
positiv utveckling att fa arbeta hos olika kundforetag da de far utfora olika arbetsuppgifter,
arbeta pa olika platser och darav lara sig sa mycket som mojligt. Hakansson och Isidorsson
(2016) visar i sin studie hur mojlighet till utveckling pa arbetsplatsen motverkar risken for
arbetsrelaterad skada. De menar dartill att det inte finns tidsutrymme for utbildning for
bemanningsanstalld personal, eftersom de standigt rér sig mellan olika kundféretag. | studien
podangteras det hur det dubbla anstallningsforhallandet forsvarar mojlighet till
bemanningspersonals utveckling, eftersom kundforetagens mal &r att den inhyrda arbetskraften
ska bidra med I6nsamhet fortast mojligt, vilket forsvarar bemanningsforetagens mojlighet att
investera i sin personals utbildning eller méjlighet till arbetsrotation. Den hér studien visar
daremot en annorlunda situation. Det beskrivs dels hur det finns mojlighet till utveckling hos
kundfdretagen eftersom de vill utbilda inhyrd personal i syfte att kunna hyra dem under langre
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perioder, dels hur det studerade bemanningsforetaget erbjuder utvecklingsmojligheter internt i
syfte att behalla personal inom sin egen verksamhet som sedan kan arbeta hos andra kunder.
Trots att det finns en risk att inte all bemanningspersonal ingdr i den har typen av
utvecklingsmojligheter, framgar det hur det studerade bemanningsforetaget tillsammans med
sina kunder erbjuder utvecklingsmojligheter, vilket enligt Hakansson och Isidorsson (2016)
motverkar risken for arbetsskada. I sammanhanget gar det att dra en parallell till graden av
egenkontroll. Eriksson och Larsson (2017) redogér for olika former av egenkontroll; mojlighet
att paverka hur arbetet ska utforas eller genom att fa utvecklas och utnyttja sin kompetens.
Personalen hos det studerade bemanningsforetaget har liten beslutsgrad vad galler hur arbetet
ska utforas eftersom det finns tydliga anvisningar om arbetets upplagg och pa den fronten liten
egenkontroll. Daremot har bemanningspersonalen majlighet till utveckling och utnyttjade av
kompetens genom ovan nadmnda utvecklingsmdjligheter. Att personalen dessutom ges
introduktioner och upplarning pa arbetsplatsen antas bidra till hogre kontroll Gver sin
arbetssituation, saledes nagot positivt ur arbetsmiljosynpunkt enligt Karasek (1979). Faddrarnas
introduktioner gar ocksa att likstallas med vad Johnson (1986) beskriver som instrumentellt

stod, da bemanningspersonalen vid de har tillfallena ges praktisk hjalp i utférandet av arbetet.

Vad galler regelbunden kontakt med konsulter skots denna framst av teamledare pa plats som
dels har vardaglig och spontan kontakt, dels uppféljande samtal angaende arbetsprestation och
maltalsuppfoljning. Att en teamledare som sjalv ar anstalld av bemanningsféretaget standigt ar
narvarande gor att kontakten med arbetsgivaren &r lattillganglig. Teamledaren har dessutom
storre insikt i det dagliga arbetet &n vad nagon som arbetar pa bemanningsforetagets kontor har
och kontakten mellan hen och konsulterna beskrivs déarfor vara mer naturlig. 1 borjan av
anstallningen ar feedbacken fran teamledaren mer regelbunden eftersom personer som &r nya
pa arbetet anses ha storre behov av feedback. | dessa samtal far konsulter aterkoppling om vad
som gjorts bra och vad som kan forbattras. Teamledarens feedback angaende arbetsprestation
gar att likstalla med vad Johnson (1986) beskriver som varderande stod. Under dessa samtal
sakerstélls dven bemanningspersonals valmaende, vilket Johnson (1986) beskriver som
emotionellt stod. Ytterligare dialog som sker med konsulterna pa arbetsplatserna ar den

spontana dialogen dar konsulterna beskrivs vara en viktig funktion vad géller att flagga for
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risker i arbetsmiljon. Det har mojliggor att bemanningsforetaget kan arbeta 16pande med att
sékerstalla en god arbetsmiljd. En respondent beskriver teamledarnas roll enligt foljande:

“Dom dr det som gor oss till det vi tycker att vi sjilva dr. Det dr ddr vi konkurrerar. Det dr

dom individerna, framforallt, som dr det absolut viktigaste for oss.”

Det gemensamma arbetsmiljéansvaret

Bemanningsforetaget har veckovisa méten med sina respektive kunder som &r direkt kopplade
till kundverksamheten och det dagliga arbetet. Agendan under den har typen av moten &r
arbetsmiljo och om nagot uppkommit eller intraffat kopplat till den. Har bemanningsforetagets
konsulter till exempel synpunkter pa arbetsmiljon diskuteras atgéarder kring dessa tillsammans

med kundfdretaget. En respondent beskriver métena pa foljande vis:

”Dd sitter vi ner och pratar om det dir ndgot som framkommit, om det ar nagra olyckor som
intraffat och sa vidare, eller om det framkommit nagra synpunkter fran vara anstalla om att
det &r trangt pa lagret eller ar stressigt eller vad det nu kan vara. D4 sitter vi ner och pratar

om vad vi helt enkelt kan gora dd, tillsammans.”

En respondent forklarar att kundforetagen &ar lika mana som bemanningsforetaget om
konsulternas trivsel, med anledning av att bada parter ar medvetna om att personal som inte
trivs heller inte stannar kvar pa sitt arbete. Kundforetagen 6nskar att behalla uppléard och kunnig
personal under hdgsésong och bemanningsforetaget vill uppfylla sina kunders behov av
arbetskraft, darav beskrivs intresset om arbetsmiljon som delat. Har det till exempel uppkommit
synpunkter fran personalen om att arbetsmiljon upplevs vara stressig har en atgard varit att gora
en omfordelning av personalen pa de olika skiften alternativt starta igang ett ytterligare skift,
eftersom stress ofta uppkommer av att det & manga personer pa plats. Det lugnare tempot och
den minskade trangseln som de har atgarderna leder till har dessutom resulterat i att risken for

olyckor minskat. Ett ytterligare exempel pa en stressfaktor som uppméarksammats &r oreda. En
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atgard har varit att anstélla personal som sakerstaller att det ar rent och plockar undan sadant
som kan fororsaka olyckor, till exempel wellpapp eller plast pa golvet. Sammanfattningsvis
beskrivs det har samarbetet mellan bemanningsforetaget och kundféretagen fungera val
eftersom bada parter ar angelagna om en god arbetsmiljo. Det uppstar séllan diskussioner dar
parterna &r oense. Daremot kan det i slutdndan bli en diskussion om kostnad, géallande vem av
parterna som ska betala for de olika forslagen om atgérder.

Bemanningsforetagets anstallningar ar kollektivavtalsbaserade, vilket innebdr att foretaget
foljer bestammelser om l6ne- och anstallningsvillkor enligt avtal med ett fackférbund. Inom
bemanningsforetaget finns det ocksa regionala skyddsombud. Den intervjuade regionchefen
och regionens skyddsombud har méten med nagra av bemanningsforetagets kunder, som gar
under samma fackforbund, tre ganger per ar. Agendan pa de motena ar att ga igenom det
systematiska arbetsmiljoarbetet, vad som hant pa arbetsplatserna, vilka atgarder som vidtagits

och vad som behover forbattras.

Vid varje nytt uppdrag som bemanningsforetaget startar upp gors en skyddsrond och inspektion
av arbetsplatsen, vilket darefter fortsdtter vara en I6pande del av arbetsmiljoarbetet. En
informant namner att det vid fatalet tillfallen forekommit att personal hunnit borja arbeta hos
ett kundforetag innan den forsta inspektionen ar genomford, vilket berott pa att kundforetaget
har varit i behov av personal snabbast mojligt.

Vid fragan om bemanningsforetaget har statistik pa arbetsplatsolyckor ar svaret nej. Foretaget
har nyligen borjat arbeta med ett program dér de kan fora in den typen av siffror, men har inte
borjat gora det dannu. An sd lange har endast antal arbetade timmar och sjukfranvaro borjat
registreras. Daremot anvénder sig vissa kundforetag av system som kan visa statistik over
arbetsplatsolyckor, dér det gar att se antal intraffade olyckor, urskilja bemanningspersonal fran
ordinarie personal samt orsak till arbetsplatsolyckan. I sammanhanget ndmns det att antalet
arbetsplatsolyckor paverkas av hur kundforetag arbetar med fragan vilket gor att

bemanningsforetaget maste félja upp att kundforetaget gor sitt arbete. Genom att kunderna
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presenterar och redogor statistik ger det signaler om vad bemanningsforetaget behover lagga

mest tid och resurser pa i sitt forebyggande arbetsmiljoarbete.

Slutligen beskrivs kundféretags kunskap om sina egna skyldigheter om inhyrd personals
arbetsmiljo vara varierad och beroende av vilket kundforetag det ror sig om samt dess
mognadsgrad. Nagra av bemanningsforetagets kunder &r relativt nystartade foretag som vuxit
snabbt. Dessa foretag beskrivs ha dalig insikt i sina egna skyldigheter vilket bidrar till att
bemanningsforetaget behdver hjélpa sina kunder genom att forklara vad som géller. Det
beskrivs ocksa vara komplext att i sddana sammanhang satta in atgarder efter att incidenter skett
eftersom bemanningsforetaget inte alltid har mojlighet att 16sa problem i sina kunders
verksamheter. Det framgar att det ocksa finns kundforetag som &r valdigt duktiga pa sitt
arbetsmiljoarbete. Det har beskrivs istéllet vara pafrestande for bemanningsforetaget, eftersom
de kunderna staller ytterligare krav utéver de vanliga, vilket kostar bemanningsforetaget tid och

resurser och i slutandan paverkar foretagets resultat.

Uppfattning av bemanningspersonalens upplevda arbetsmiljo

Uppfattningen hos respondenterna &r att de anstélldas upplevda arbetsmiljé ar delad. Det
beskrivs att det inte upplevs som positivt av alla anstéllda att regeloundet byta arbetsplats. Ar
en person till exempel ung och inte van vid att jobba inom bemanning kan det vara en svar
omstallning att jobba hos ett kundféretag ena veckan och hos ett annat den andra veckan. A
andra sidan har bemanningsforetaget flertalet tillsvidareanstédllda som trivs med att byta
arbetsplats och tvartom ser det som en personlig utveckling. En respondent ndmner att en vanlig
forestallning &r att en anstallning hos ett bemanningsféretag ar synonymt med en otrygg
anstallning, vilket ar en stampel som foretaget forsoker arbeta bort. Samma respondent menar
att det istallet finns goda forutséttningar att fa bli tillsvidareanstalld och stanna kvar hos
bemanningsforetaget efter avslutat uppdrag om konsulter gor ett bra jobb. Problematiken &r ofta
att individer véljer att inte fortsatta sin anstallning, med anledning av att de trivs hos de
kundféretag som de till en bérjan blivit placerad hos och darav inte &r villiga att byta till ett

annat kundforetag. Darfor hander det ofta att bemanningsforetaget erbjuder sin personal en
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tillsvidareanstallning efter avslutat uppdrag men att personer avbojer erbjudandet eftersom de
inte &r beredda att byta arbetsplats. En respondent beskriver problematiken enligt foljande:

"Ofta kan det vara sahar att har har vi nagra personer som ar toppenkillar och tjejer, sa dom
vill vi verkligen behalla. Men da maste vi placera om dom till en annan kund sa smaningom,
sa vill inte dom det. Dom tycker ju att har vill jag vara kvar hela aret, men det gar tyvarr inte,

vill du vara fastanstdlld hos oss sa mdste du byta kund, och da passar inte det dom”

Hakansson, Isidorsson och Kantelius (2013) lyfter ssmma problematik i sin studie, genom att
beskriva att kundftretag forskjuter sin instabilitet till bemanningsforetag, eftersom
bemanningsforetag behover tillhandahalla kunnig personal som kundforetag kan tacka nej till
med kort varsel. Det gar att anta att de personer som inte vill fortsatta vara anstéallda hos
bemanningsforetaget med anledning av att de inte vill byta kundféretag, tackar nej eftersom
bytet i sig bidrar till minskad kontroll Gver sin arbetssituation, saledes negativt ur
arbetsmiljosynpunkt enligt Karasek (1979). Det har gar i linje med vad Hakansson, Isidorsson
och Strauss-Raats (2013) lyfter om bemanningsanstalldas psykosociala arbetsmiljo — trots att
det i Sverige gar att vara tillsvidareanstalld hos ett bemanningsforetag upplever

bemanningsanstallda ofta sin anstéllning som otrygg.
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Diskussion

Hakansson och Isidorsson (2016) har i sin studie kommit fram till flertalet bakomliggande
faktorer till att bemanningsbranschen sticker ut pa arbetsmarknaden bland
arbetsskadestatistiken. De menar for de forsta att bemanningspersonal ofta ar verksamma inom
branscher och yrken med hogre risk for arbetsskada, saledes arbetaryrken. Sa ar dven fallet for
det studerade bemanningsforetaget. Hakansson och Isidorsson (2016) visar dven att graden av
arbetets fysiska anstrangning ar avgorande for risken for arbetsskada, dar bemanningspersonal
tenderar att tilldelas arbetsuppgifter av hogre fysisk grad. Vad galler det studerade
bemanningsforetaget utfor deras personal i majoriteten av fallen samma arbetsuppgifter som
ordinarie personal. Samtliga kundforetag beskrivs dessutom tillhandahélla anpassad utrustning
och hjalpmedel, vilket resulterar i att den fysiska anstrangningen i allmanhet ar Iag. Hos vissa
kunder, vars lager ar storre till storleken, forekommer det déremot att bemanningsforetagets
personal ar placerad pa en specifik avdelning, till exempel containerlossning, vars fysiska
anstrangningsgrad beskrivs vara hdg. Det framkommer hur bemanningsforetaget i de har
sammanhangen arbetar med arbetsrotation av sin personal i syfte att minimera graden av fysiska
anstrdngning, en strategi som ar mojligt genom att bemanningsforetaget har egenanstéllda
teamledare pa plats. Hakansson och Isidorsson (2016) presenterar dven hur utveckling i arbetet
verkar motverka risken for arbetsrelaterad skada och att denna utveckling inte & mojlig inom
bemanningsbranschen. Den har studien har visat hur det studerade bemanningsforetaget pa ett
unikt satt erbjuder utvecklingsmojligheter internt, samtidigt som det beskrivs att deras kunder
ar duktiga pd att se och uppméarksamma den bemanningsanstallda personalen genom att utbilda
dem inom fler arbetsuppgifter eller genom att de kan avancera till ytterligare avdelningar.
Héakansson och Isidorsson (2016) menar att ytterligare riskfaktorer ar avsaknad av
arbetsuppgiftsrelaterad utbildning samt bristande tydlighet om vad som ska utféras under ett
visst uppdrag. Hakansson, Isidorsson och Strauss-Raats (2013) menar dessutom att den hér
typen av introduktioner ar av sérskild vikt nar personer ar nya pa arbetet, varfor valfungerande
rutiner kring det hdr inom bemanningsbranschen formodligen skulle minska risken for
arbetsskador. Det studerade bemanningsforetaget har funnit ett valfungerande arbetssatt for att
sékerstélla den arbetsuppgiftsrelaterade utbildningen — egenanstélld personal, i form av faddrar,
foljer med nyanstallda i arbetet i nagra dagar och visar dem vad som ska goras samt hur det ska

utforas.

31



Ovanstaende jamforelse indikerar att det studerade bemanningsforetaget ar integrerad del av
sina kunders verksamheter vad galler arbetsmiljoarbetet. Jamforelsen visar ocksa att det
studerade bemanningsforetaget har flera forebyggande arbetssatt i fornallande till de risker for
arbetsskada som Hakansson och Isidorsson (2016) presenterar. En sarskild intressant aspekt ar
hur bemanningsforetaget genom teamledare och faddrar har mgjlighet att leda, stotta och
sakerstalla en god arbetsmiljo pa plats hos sina kunder. Det gar att anta att den héar strategin,
som formodligen ar relativt unik mot bakgrund av vad tidigare forskning séger, kan bero pa att
bemanningsforetaget &r relativt nystartat. Det gar ocksa att anta att Arbetsmiljoverkets
informations- och tillsynsinsats kan ha haft effekter pa bemanningsbranschens
arbetsmiljoarbete.

Jamforelsevis med tidigare forskning visar studien hur bemanningsforetaget tillsammans med
sina kunder har flera vélfungerande rutiner i det férebyggande arbetsmiljoarbetet. Daremot
ligger intervjuernas resultat i linje med vad tidigare forskning kommit fram till betraffande
bemanningsanstalldas hogre upplevda otrygghet. Det framgar hur det studerade
bemanningsforetagets personal efter att deras tidsbegransade anstélining och specifika uppdrag
I6pt ut tackar nej till att bli tillsvidareanstéllda hos bemanningsforetaget eftersom det skulle
innebara att de regelbundet far byta arbetsplats och kundféretag. Majoriteten onskar istallet att
stanna kvar hos kundféretaget de blev placerade hos fran borjan vilket bemanningsforetaget
inte har mojlighet att erbjuda eftersom kundforetaget har minskat behov av personal. Det har
talar for att dualiteten inom bemanningsbranschens till viss del generar otrygghet for den som
ar bemanningsanstalld, eftersom bemanningsforetag behdver rétta sig efter sina kunders behov.
Samma dualitet har uppmarksammats i flertalet tidigare studier, bland annat av Hakansson,
Isidorsson och Strauss-Raats (2013) som beskriver hur branschens upp- och nedgangar utgor
en arbetsmiljorisk som ar svar att komma runt. Det gar ocksa att vara kritisk till uttalandet om
att bemanningsforetaget erbjuder manga konsulter en tillsvidareanstallning. Mot bakgrund av
kundforetagens varierade behov av personal har bemanningsforetaget formodligen inte
mojlighet att erbjuda en tillsvidareanstallning till sarskilt manga tidsbegransat anstallda
konsulter, eftersom mangden tidsbegrénsat anstallda beskrivs vara upp mot 800-900 konsulter

i vissa perioder.
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Vad galler hallbarhet i uppsatsens fynd hade det framforallt varit onskvart att ocksa fatt
intervjua personer fran nagot av bemanningsforetagens kundforetag. Trots att respondenterna
fran bemanningsforetaget har bidragit med informativa intervjuer &r sannolikheten stor att
kundféretagens perspektiv har uteblivit nar fragorna har besvarats varfor ytterligare intervjuer
med personal fran ett kundféretag hade varit att foredra. Det &r ocksa mojligt att studien fatt ett
mer varierat resultat om fler personer fran bemanningsforetaget hade intervjuats. Det hade varit
sarskilt intressant att fa intervjua en teamledare eftersom det ar en roll som innefattar
regelbunden kontakt med den bemanningsanstallda personalen vilket kunnat bidra till
ytterligare insikt i saval foretagets arbetsmiljoarbete som personalens upplevda arbetsmiljo. Ett
ytterligare alternativ hade varit att dven intervjuat personer som faktiskt &r
bemanningsanstallda. Genom deras perspektiv hade forstaelsen for hur arbetsmiljoarbetet i

slutdndan paverkar personalen kunnat vara storre.

Baserat pa genomford studie finns det svarigheter i att dra generella slutsatser. Endast ett foretag
har deltagit i studien, dar enbart tva respondenter haft mojlighet rent tidsmassigt att stalla upp
pa intervju. Med anledning av den har studiens tidsomfattning har det inte funnits mojlighet att
utoka studien med ytterligare intervjuer, vilket annars hade kunnat starka studiens resultat.
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Slutsatser

Hur arbetar bemanningsforetag for att uppna en saker och trygg arbetsmiljo for

bemanningsanstalld personal?

Genom att det studerade bemanningsforetaget ansvarar for sina egna skyldigheter inom det
gemensamma arbetsmiljoansvaret och genom att ha regelbunden kontakt och
informationsutbyte med sina kundforetag arbetar bemanningsforetaget for att uppna en saker
och trygg arbetsmiljé for den bemanningsanstidllda personalen. Det studerade
bemanningsforetaget har veckovisa moten med sina respektive kunder i syfte att diskutera den
upplevda arbetsmiljon samt atgarda synpunkter och asikter om denna. Tre ganger per ar har
bemanningsforetagets regionchef tillsammans med det regionala skyddsombudet méten med
flera kundforetag, som syftar till att diskutera hur systematiska arbetsmiljoarbetet kan forbattras
ytterligare. Det beskrivs hur kundféretagen presenterar statistik over arbetsplatsolyckor for
bemanningsforetaget som indikerar mangden tid och resurser bemanningsforetaget behdver
lagga i sitt forebyggande arbetsmiljarbete. Bemanningsforetaget gor dven skyddsronder hos
sina kunder vid varje nytt uppdrag och déarefter I6pande som en del av bemanningsforetagets

arbetsmiljoarbete.

Uppfattar bemanningsforetag att det forekommer oenigheter eller stérningar i relationen med

kundftéretag som ett resultat av det gemensamma arbetsmiljéansvaret?

Respondenterna fran det studerade bemanningsforetaget framhaller att parternas viljor kan
stallas emot varandra i1 vissa situationer. | sammanhang dar parterna tillsammans finner
I6sningar som syftar till att forbattra arbetsmiljon menar respondenterna att det kan bli en fraga
om vem av parterna som ska bekosta atgarden. | andra fall menar respondenterna fran
bemanningsforetaget att det kan handla om pétryckningar avseende hur arbetsmiljoarbetet bor
hanteras. | intervjuerna forklaras det att i de fall kundféretag har liten insikt om sina egna
skyldigheter sker patryckningarna fran bemanningsforetagets sida och i andra fall nar
kundforetag har hog kunskap inom omradet sker patryckningarna fran deras sida. | det
sistnamnda fallet kan det resultera i en kostnadsfraga for bemanningsforetaget vad galler tid
och resurser som i slutandan paverkar foretagets resultat. Om situationen daremot ar omvand

och patryckningar sker fran bemanningsforetaget sida kan en komplexitet uppsta i form av att
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bemanningsforetaget har sma mojligheter att paverka sina kunders verksamheter och darmed
svarighet att 16sa vissa problem som férorsakat en samre arbetsmiljo. Respondenterna beréttar
att samre introduktioner har uppméarksammats av bemanningsforetaget genom att det skett
arbetsskador eller incidenter, vilket indikerar hur viktigt det ar for bemanningsforetaget att
sakerstalla goda introduktioner hos sina kunder. | andra sammanhang har det vi fatal tillfallen
skett att konsulter satts i arbete innan bemanningsforetaget hunnit gora en skyddsrond pa
arbetsplatsen, da det beskrivs att kundféretaget varit i snabbt behov av personal. Det har
synliggor hur affarsrelationen mellan parterna paverkar arbetsmiljon, eftersom det i mangt och

mycket handlar om att bemanningsforetaget dnskar uppfylla sina kunders behov.

Hur forhaller sig bemanningsforetags aktiviteter gentemot krav/kontroll/socialt stod?

Det gar att konstatera att det studerade bemanningsforetaget ar en integrerad del av sina
kundforetags arbetsmiljéarbete. Dels genom att bemanningsforetaget tillsammans med sina
kunder forbéattrar arbetsmiljon betraffande till exempel fysiska risker, men framférallt genom
att bemanningsforetaget har egenanstéllda teamledare hos sina samtliga kunder som pa olika
vis arbetar for att sakerstdlla och forbattra bemanningspersonalens arbetsmiljo. Som ett
komplement till teamledare finns dven faddrar, som ocksa ar anstallda av bemanningsforetaget,
vars uppgift ar att folja med nyanstélld personal i arbetet och ge dem arbetsuppgiftsrelaterad
utbildning samt sékerstélla att bemanningspersonalen vet vad som forvédntas av dem i sina
arbetsroller. Arbetet som teamledarna och faddrarna utfér antas bidra till 6kad egenkontroll och

Okat socialt stod, saledes resurser for att hantera arbetets krav.

Vidare forskning

Hékansson, Isidorsson och Strauss-Raats (2013, s. 5) presenterar flertalet studier som belyser
bemanningsbranschens psykosociala och fysiska arbetsmiljo. Det uppmarksammas hur
otrygghet ar en framtradande stressfaktor for bemanningsanstélld personal och hur branschen
sticker ut pa arbetsmarknaden med sin hoga arbetsskadestatistik. Dartill poangteras det hur
arbetsmiljoansvaret i branschen vilar pa saval bemanningsféretag- som kundforetag.

(Hakansson m.fl., 2013, s. 5-6) Hakansson och Isidorsson (2016) diskuterar den hdga
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arbetsskadestatistiken inom branschen och menar att det ar uppenbart att ansvaret, som ar
gemensamt mellan parterna, faller mellan stolarna. Trots att min studie har visat resultat som
ar i linje med vad tidigare forskning kommit fram till ar min uppfattning att Hakansson och
Isidorsson &r kritiskt installda till bemanningsbranschen i sina samtliga studier. En forklaring
kan vara att de undersokt manga bemanningsféretag som inte har likadana satsningar pa
arbetsmiljon som bemanningsforetaget i den har studien har, da det visat sig att det studerade
bemanningsforetaget har flera forebyggande arbetssatt i forhallande till de risker for
arbetsskada som tidigare forskning presenterat. A andra sidan bygger den hér studien pa endast
tva intervjuer med personer som dessutom befinner sig i ledande positioner, vilket férmodligen
har haft paverkan pa studiens slutsatser. Om fler intervjuer genomforts, forslagsvis med

personer anstéllda av ett kundforetag, hade studien troligtvis haft ett annorlunda resultat.

Hakansson, Isidorsson och Strauss-Raats (2013, s. 5) poangterar att bemanningsforetag
formodligen skulle vinna pa att anvanda socialt stod, eftersom studier visat att det innebar en
béttre psykosocial arbetsmiljo. Mot bakgrund av ovanstaende har ett intressant fynd i den har
studien varit att det studerade bemanningsforetaget uppfyller en form av socialt stdd genom att
ha egenanstidllda teamledare och faddrar placerade hos sina samtliga kunder.
Bemanningsforetaget lyckas saledes uppfylla ett socialt stod for sina anstéllda genom att ta ett
rejalt steg in i sina kunders verksamheter. Min uppfattning &r att denna strategi ar unik och
nagot utdver det vanliga. Bemanningsbranschens affarsidé &ar att hyra ut arbetskraft till
kundforetag, men det har bemanningsforetaget gér mer an sa. Det vore darfor intressant om

vidare forskning inom omradet studerade effekter av sddana strategier narmare.
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