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Sammanfattning
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Bemanningsbranschen har det senaste decenniet vuxit fram explosionsartat till f6ljd av andrad
lagstiftning och krav pa okad flexibilitet hos foretagen. Syftet med denna uppsats har varit att
beskriva fem fallforetags erfarenheter av att hyrain personal fran bemanningsforetag. Vi har
undersokt vilka arbetsuppgifter som foéretagen hyr in personal till, vilka motiven for
inhyrningen &r, om den ordinarie personalen har uppvisat motstand mot inhyrningen, om
desammas motivation har paverkats till foljd av inhyrningen och om foretagskulturen har haft
betydel se for inhyrningens framgang. Vi har genomfort en kvalitativ intervjustudie dar
respondenter bade har varit ordinarie personal som arbetar tillsammans med den inhyrda
personalen och personalansvariga. Nagra av de slutsatser som vi har kunnat dra utifran
falforetagens erfarenheter & att kommunikationen av motivet till inhyrningen paverkar hur
vd inhyrningen fungerar. En annan slutsats & att sarskiljande av den inhyrda personalen
genom klader eller annat kan fungera som en barridr mellan de inhyrda och den ordinarie
personalen. Foretagskultur & dessutom en faktor som kan paverkainhyrningen, bade
stédjande och motverkande riktning.



Forord

Detta & en kandidatuppsats vid foretagsekonomiska institutionen vid Lunds universitet inom
amnet organisationsteori.
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1. Inledning

1.1 ProblemstalIning och bakgrund

1.1.1 Inledande till bakablick

Denna uppsats behandlar inhyrd personal, ett fenomen som har blivit allt vanligare under det
senaste decenniet. Fenomenet & ett led i en utveckling, vilken kan séagasta sin borjan i och
med den industriella revolutionen. Anda sedan dess har foretag stravat efter att samlaall
produktion pa ett och samma stélle. Fréan ett javforsorjande samhélle, med tillverkning av
olika produkter utspridda pa manga hall, 6verfordes merparten av all produktion till
fabrikernavid den hér perioden. Arbetskraften samladesi fabrikerna och de var alla anstélida
av fabriksledningen (Rider, 1998). Idag, med en rad olika organisationsformer utéver de
tidigaste klassiska teorierna bakom oss, kan anstallningsférhdllande skilja sig markant a fran
den traditionella anstélIningsformen mellan arbetstagare och arbetsgivare. Det & nu alt
vanligare att foretag innefattar personer som inte &r fast anstéllda av foretaget. Extern
inhyrning av personal & en av dessa nya former, franchising, outsourcing och inhyrning av
konsulter & nagraandra. Vi kommer i féljande stycke att redogora for en del av dessanya
anstallningsformer, for att pa s vis séttavart amnei ett storre perspektiv. Avsnittet tjanar
aven som en motivering till, det vill siga ett poangterande av omradets relevans, varfor just
detta omréde ur denna synvinkel & angel &get att behandla.

1.1.2 Nyaforutsattningar och nya organisationsformer

Inom foretagsekonomin mérks en trend att som organisation vara alt mer flexibel. Denna
illustreras inte minst inom utvecklingen av organisationsformer. Vi kunde tidigare se den
byrakratiska organisationen, karaktériserad av en strikt ansvarsfordelning och en hierarkisk
uppbyggnad (Bruzelius och Skarvad 2000). Systemet uppfattades |ange som den ideala
organisationsformen och som det mest effektiva séttet att styra ménniskor.
Organisationsformen har emellertid ocksa ett antal brister; till exempel sa ar det mycket svart
att genomfora forandringar, nar dessa g har klart definierade mal. Ett mycket starkt motstand
blir fallet mot de forandringar som hotar den etabl erade organisationens maktférdel ning.
Organisationsformen blir darfér mycket konservativ och inriktad pa att bevarasig av.

Det gamla organisationstankandet kan ocksa fortydligas genom att likna organisationen vid en
maskin (Morgan, 1999). Morgan syftar da bland annat pa att organisationen sdgs som ett
instrument for att uppna ett mal, men dven pa den byrakratiska organisationen ovan.
Enhetlighet i beslut, att en anstélld barafar order fran en Gverordnad, en enkel- och
nerdtriktad beslutskedja, maktcentralisering och disciplin, ar nagra av nyckelorden for att
beskriva de organisationer som bast liknas vid maskiner. Styrkan i att organiseramed en
maskin som forebild &r just att organisationen fungerar effektivt och bra da arbetsuppgiften ar
enkel att utféra (garna repetitiv) och da omgivningen &r stabil. Organisationsformen fungerar



daligt vid en féranderlig omgivning da den inte ifrégasétter eller bryr sig om vad som sker.
Organisationsformen uppmuntrar istdllet de anstélldatill att lyda order och att "hallasig pa
mattan”, istallet for kritiskt granskande och ifragasattande. Dessutom begransar synsattet
medarbetarnas formaga och kompetens, individerna omformas for att passain i
organisationen, snarare an att organisationen formas kring individernas styrkor och
mojligheter.

Det & emellertid stor skillnad pa de forutsattningar som géllde nar ovanstaende teorier vaxte
fram och var héarskande (artiondena efter andra véarldskriget), och de forutséttningar som
gdller idag (Bruzelius och Skérvad). Dagens forutséttningar utmarks framfor allt av en mycket
hogre forandringstakt, exempelvis vad galler produktlivscyklerna. Okade krav frén kunderna,
en mycket starkare och mera grénslds konkurrens (hyperkonkurrens) & andratrender som kan
urskiljas. Sammantaget stéller ovanstaende nya forutsattningar med flera krav som de tidigare
namnda organi sationsformernainte kan leva upp till. Nu krévs istéllet att organisationernai
storre utstrackning &r tids- och forandringseffektiva, mer kundorienterade och tydligare
utvecklar varaktiga konkurrensfordelar.

Som en reaktion pa detta kan vi &ven se ett flertal nya organisationer, dven bortom de
traditionellt hierarkiska, vilka béttre skall leva upp till de krav som nu stélls. Ett exempel pa
detta & projektorganisationen, en organisationsform dér merarbetarna & organiserade som i
en matrisorganisation, men dar organisationen endast bestar tills uppgiften &r [6st.
Organisationsformen ar |amplig da varan maste anpassas individuellt till varje kund.

En annan ny organisationsform ar natver ksor ganisationen. Organisationsformen &r lamplig i
miljoer dar forandringstakten och kunskapskraven ar hoga. Organisationen bestar av
geografiskt spridda medarbetare som samordnas via ett s kallat excellenscentrum. Rent
praktiskt sker arbetet oftai form av projektgrupper. For att organisationsformen skall fungera
framgangsrikt kravs en va utvecklad vision, som sammanhdller och vagleder organisationen.
Forutom detta krévs &ven att organisationens tekniska nétverk, e-post, databaser med mera,
kompletteras med ett socialt nétverk, vilket sammanhalls av den tidigare namnda visionen.

1.1.3 Alternativ till fast anstalld personal

Nér ett foretag utsatts for tillfallig 6kad belastning, oftakallat arbetstoppar, &r det inte altid sa
att den ordinarie arbetsstyrkan klarar av att utfora det extra arbetet. Manga verksamheter
karakteriseras av tillfalliga arbetstoppar som ofta ar svara att forutse. | sddana situationer kan
ett foretag vajamellan olika alternativ for att hantera den 6kade belastningen. Ett alternativ ar
att inte gora nagot alls for att underlatta for personalen, foretagsledningen 1ater helt enkelt
personalen arbeta hdrdare och dven odvertid. Att hantera den dkade belastningen pa detta sétt
leder till en trottare personal och & inget som &r hallbart i 1angden.

Foretag som upplever en tkad efterfragan kan anstélla personal pa heltid om behovet ar
tillrackligt stort. Ofta begransar sig personalbehovet endast till arbetstopparna och saledes
véljer foretagen att inte anstélla nagon som &r 6verflodig utver arbetstopparna, for att hdlla
personal kostnaderna nere.

Ett annat alternativ &r att |agga ut ansvaret for en viss del av verksamheten pa ett annat foretag
genom outsourcing. Detta ar ett sétt for foretag att koncentrera sig pa karnverksamheten och



overl&ta sekundarverksamheterna pa andra (Bruzelius & Skarvad, 2000). Quinn et al (1990)
tar i sin artikel " Beyond Products. Service-Based Strategy” upp att foretag kan gora stora
kostnadsbesparingar genom att satsa pa outsourcing av sekundérverksamheterna. Forfattarna
menar att de delar av en verksamhet dar man inte uppnar konkurrensfordelar bor
utkontrakteras. Vilkadelar av verksamheten som ett foretag véljer att kontraktera ut pa andra
beror pa foretagets grad av vertikal integration (Grant, 1997). Ju fler aktiviteter som foretaget
ager och kontrollerar i en produkts vardekedja, desto hogre & graden av vertikal integration.
Foretagen véljer vilka delar som de ska hantera genom att vaga kostnaderna for att skotaen
viss aktivitet gav mot fordelarna med att gora det. Huruvida fordelarna dvervager bedoms
utifran flera faktorer som beror pa bade vilken bransch foretaget ar verksamt i och unika
egenskaper for foretaget. Ett foretag kan uppleva en okad flexibilitet bade genom att integrera
fler aktiviteter vertikalt och genom att kontraktera ut vissa aktiviteter. Generellt sett &r det
I6nsammare att integrera vertikalt om en produkts vardekedjainvolverar fa foretag an om det
beror manga. Daremot & det mer riskfyllt, och darmed mer kostsamt, att ha en hdg grad av
vertikal integration nar efterfrégan pa foretagets produkter & svar att forutse. Enligt Grant
behover sdledes outsourcing inte alltid innebara en 6kad flexibilitet for verksamheten.

Jane Marie Downey tar i sin artikel " Risks of Outsourcing- Applying Risk Management
Techniques’ upp de for- och nackdelar som kan uppnas genom outsourcing av en verksamhet.
K ostnadsbesparingar kan goras om ett annat foretag kan skota verksamheten pa ett effektivare
och produktivare sétt. Outsourcing minskar det administrativa arbetet och
investeringsbehovet. Inte heller behover foretag betala bonus, sjukvard eller vidareutbilda den
personal som arbetar inom den utkontrakterade verksamheten. Vidare far foretaget tillgang till
expertis pa det utkontrakterade omradet och undviker problemet med obsolet utrustning.
Dessutom slipper foretagen bekymren med att séga upp personal vid nedskarningar. Downey
papekar dock att de delar av verksamheten som ar kritiska for foretaget inte ska kontrakteras
ut. Ibland sker detta anda pa grund av att beslut inte alltid foregas av noggrann analys av
risker och férdelar. Riskerna med outsourcing ar bland annat att det utkontrakterande
foretaget &r alltfor beroende av utomstaende aktorer; i vissa situationer maste de lita pa
leverantorer som inte & saflexibla. En annan risk &r att outsourcing kan skapa instabilitet
bland de anstéllda, i de fall da de anstalldakommer i kontakt med den " externa’ personalen.
En av anledningarnatill instabiliteten & den tillfélliga personalens natur; de stannar baraen
kort period pa en och samma arbetsplats och tenderar darmed att inte engagera sig lika mycket
som den ordinarie personaen i arbetet eller kunderna. En annan anledning till instabiliteten &r
att den temporéara personalen inte har samma majligheter att utvecklas professionellt och
dérigenom bidratill organisationens utveckling. Downey menar att argumentet ovan om
instabiliteten hos personalen aven gdler for de foretag som hyr in personal tillfaligt fran
bemanningsforetag. Det & generellt svarare att uppna lojalitet och hangivenhet hos temporéar
personal jamfort med fast personal. Ytterliggare risker vid outsourcing &r att foretaget blir mer
utsatt for avsl6jande av sekretessbel agd information och férlorar kontroll dver viss
arbetskvalitet. De risker och mgjligheter som Downey presenterar i sin artikel ska noggrant
vagas mot varandra sa att foretag fattar rétt beslut huruvida en viss del av verksamheten ska
utkontrakteras eller g. (Las mer om outsourcing i till exempel Greaver, 1999)

Foretagen kan anstélla extra personal att kallain vid behov, men denna personal har sdllan
majlighet att vara sa flexibel som den inhyrda personalen kan vara. Vissa foretag som anlitar
bemanningsforetag har behov av att fain persona med bara ndgra timmars varsel. Aven den
extra personalen vill kunna planera sina arbetstider och & séllan villiga att ryckain med sa
kort varsel.
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Ett foretag kan &ven anlita konsulter med specialistkompetens for att |0sa eller utveckla ett
visst problem i organisationen. Till skillnad fran outsourcing, da foretag |agger ut ansvaret for
en viss del av verksamheten pa en utomstéende part, innebar konsulthjélp att kompetensen tas
ini foretaget. Forhoppningsvis kan foretaget sedan ta tillvara pa den kunskap som konsulten
for med sig in i organisationen (Davenport och Prusak, 1998).

Ett annat sétt for ett foretag att undgd att anstélla personal sjalv, & att organiserasig som
franchiseforetag ( Kotler och Armstrong, 1999). Denna organisationsform innebér att en
franchisegivare ingar ett kontrakt med en franchisetagare som erhaller rétten att &ga och driva
en del av franchiseforetagets verksamhet. Vanligtvis grundas denna rétt pa en unik produkt,
tjanst, arbetsprocess, varunamn eller goodwill. | utbyte erhaller franchisegivaren en startavgift
och royalty fran franchisetagarens forsaljning. Fordelar for franchisetagaren med dennatyp av
organisationsform &r bland annat att de séljer en produkt eller tjanst som redan har ett valkant
varunamn och de erbjuds ofta hjélp med marknadsforing, finansiering, rekrytering och
utbildning av personalen. For franchisegivaren bestar fordelarnatill exempel av att ett stérre
omrade av marknaden tacks med fler franchisetagare och franchisegivaren kan dra nytta av
den lokala k&nnedom som varje franchisetagare har. Det finns tre former av franchising dar
den forsta utgors av aterforsadljare som har rétt att silja en visstillverkares fardiga produkter
under bestamda forsaljningsvillkor. Exempel padetta & Ford vars bilar séljs av gadvstandiga
affarsidkare. En andraform av franchiseverksamhet &r den typ av avtal som till exempel
Coca-Colaanvander sig av, dar olika bryggerier koper det fardiga l&skkoncentratet for att
sedan tappa upp och framstélla den slutliga produkten. Den tredje typen av
franchiseverksamhet ar da en franchisegivare erbjuder ett helt servicepaket &t franchisetagaren
sasom McDonald’s och Burger King gor.

Ytterliggare ett alternativ & amnet till denna uppsats, inhyrd personal.

1.1.4 Bemanningsbranschens framvaxt

Som ett, i ndgon man, svar pa ovanstaende har foljande utveckling, forst pa
lagstiftningsomradet och darefter pa marknaden, &gt rum. Bemanningsbranschen omfattar
foretag som arbetar med personal uthyrning, rekrytering och entreprenader. Detta omrade
domineras av nagra stora foretag. Totalt finns cirka 250 foretag som har fler &n tio anstéllda.
Déartill kommer ett stort antal registrerade sma foretag som oftast ar egenforetagare utan
anstélld personal. De medel stora foretagen har mellan 50-150 anstéllda och de alra storsta
8 000-10 000 anstéllda och fler (www.spur.se/doc/branschen.html).

Bemanningsforetagens framgangsfaktorer &r att de kan erbjuda personal med kort varsel till
ett flertal branscher och befattningar i organisationerna. Tjanster som flera bemanningsforetag
erbjuder &r lagerpersonal, receptionister, ekonomiassi stenter, kundtjanstpersonal,
sukvardspersonal med flera. Bemanningsforetagen erbjuder temporéara tjanster men éven
specialistkompetens pa olika omraden.

Bemanningsbranschen & ett omrade som har vuxit fram explosionsartat under nittiotalet.
Fram till &r 1993 arbetade ungefar 3000 personer som uthyrdai Sverige och i december 2001
syssel satte branschen cirka 38 000 personer (Bellaagh & Iskasson, 1999;
www.spur.se/doc/branschen.html). Den framsta anledningen till denna 6kning var en ny lag
som tradde ikraft 1994. En av drivkrafterna bakom den nyalagen var ett vaxande behov av
flexibilitet pa arbetsmarknaden. Den statliga arbetsférmedlingen lyckades inte tillmétesga det
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Okade arbetskraftsutbudet som uppkom i bdrjan av nittiotalet och behovet av flexiblare
anstalningsformer kom till uttryck i lagandringen. | och med dennalagandring blev det
till&tet att hyrain persona i verksamheter som bedrivsi forvarvssyfte (Proposition
1990/91:124). Tidigare var det forbjudet for privataforetag att formedla personal med
undantag for musiker och diverse artister.

Senare identifierades onskemdlet att vid plétsliga behov pa ett smidigt sétt tillfalligtvis kunna
ersétta franvarande personal. Man sdg ocksa ett behov av att ge foretag med stora
sasongsvariationer |6sa variationsproblemet pa ett ekonomiskt vis (Proposition 92/93:218).
Mot bakgrund dérav antogs Lag (1993:440) om privat arbetsformedling och uthyrning av
arbetskraft. Lagen innebar en ytterligare uppmjukning av tidigare bestammel ser. De viktigaste
av dessa ar avskaffandet av gransen att samma person under en sammanhangande period far
vara anstdlld maximalt fyramanader. Lagen innebér dven att kravet painhyrning endast far
ske nér ett tillfalligt behov av extra arbetskraft finns, avskaffas.

1.2 Problemformulering

Mot bakgrund av de inledande avsnitten véacks flera fragor. Uppsatsen ska genom att besvara
dessa fragor beskrivafenomenet inhyrd personal ur inhyrande foretags synvinkel. Fragorna
utgor aspekter av problemet som vi har funnit intressanta.

Vilkamotiv ligger bakom inhyrningen?
Vilkatjanster och arbetsuppgifter hyr fallforetagen in personal till?
Hur lange hyr de in sin personal ?
Hur fungerar samspelet mellan den ordinarie och den inhyrda personalen?
- Hur paverkas den ordinarie personalens motivation till sitt arbete?
- Finns det nagot motstand fran den ordinarie personalen mot extern
inhyrning?
e Har foretagets kultur nagon betydelse for hur val det avlioper med att hyrain personal?
e Finnsdet andrafaktorer som paverkar hur inhyrningen fungerar? Isa fall, hur?

1.3 Syfte

Uppsatsens syfte ar att beskriva de inhyrande foretagens erfarenheter kring och konsekvenser
av att hyrain extern personal. Beskrivningen gorsi syfte att i sin tur, med hjélp av de
erfarenheter som framkommer vid intervjuerna och tillgangliga relevanta teorier, sasmmanfatta
de faktorer som &r kritiska for att inhyrning av extern personal skall fungeraval. For en
nédrmare beskrivning av vilka aspekter av fallforetagens erfarenheter vi undersokt, hanvisar vi
till foregdende avsnitt med problemformuleringen.

1.4 Perspektiv

Vi har antagit ett foretagsperspektiv med utgangspunkt fran personal chefernas perspektiv, det
vill siga personer med expertiskunnande inom vart omrade som har en dvergripande insyn. Vi
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vill forsoka belysa problematiken genom analys av deras uppfattningar om hur det forhaller
sig. Vi har ocksa valt att se det ur personalens perspektiv och darmed fa priméardata.

1.5 Avgransning

De fragor som uppsatsen behandlar tar endast upp erfarenheterna ur de inhyrande foretagens
synvinkel. Vidare vdjer vi att, efter den lite bredare bakgrunden med motiv med mera, framst
behandla de konsekvenser och erfarenheter som hér samman med den ordinarie personalens
reaktioner. Andra aspekter av fenomenet inhyrning av personal, sdsom kunskapsoverforing,
kommer av tidsskél inte att behandlas i denna uppsats.

1.6 Disposition

| kapitel tva beskriver vi var metod dar vi, kopplat till metodlitteratur, gar igenom hur vi
praktiskt gétt tillvaga. Darefter &r kapitel tre en genomgang av de teorier som vi funnit vara
relevanta for var uppsats. Dessa fungerar som hjélp bade for |asaren att forsta fenomenet
inhyrd personal och som ett verktyg i analysen. Dérefter Kapitel fyra ar vart empirikapitel och
fungerar som en kéllatill varaanayser som aterfinnsi kapitel fem. Avslutningsvis redovisas
kapitel sex med de slutsatser vi kommit fram till. Slutsatserna ger en sammanfattning av de
faktorer vi funnit har betydelsei processen med inhyrning av personal.

1.7 Outforskat omrade

Trots att bemanningsbranschen vaxer finns det lite skrivet om det nya séttet att arbeta. Den
begransade dokumenterade forkunskapen pa omradet har paverkat vart teoriavsnitt i
uppsatsen. Vi har inte funnit ndgratidigare understkningar med sammaeller en liknande
problemformulering som var. Detta ar i och for sig inte sa foérvanande eftersom
bemanningsforetagen i Sverige inte har funnits sd manga ar pa marknaden.

De uppsatser pa hogskoleniva som behandlar fenomenet inhyrd personal skiljer sig allafran
var uppsatsi nagot avseende. Den uppsats som har de storsta likheternamed var (Bylund och
Ostman, 2000) vad galler syfte och genomforande, skiljer sig anda pa sa vis att forfattarna har
genomfort intervjuer &ven med den uthyrda personalen. D&rmed har uppsatsen skrivits ur ett
annat perspektiv an var. Uppsatsen ar skriven av informatikstuderande och har darfor en
annan inriktning &n var. Forfattarna har fokuserat pa systemteorier och teorier om hur foretag
tillvaratar kompetens som de inhyrda tillfor organisationen. De slutsatser som presenteras i
uppsatsen & inte sdintressanta att jamféra med de slutsatser som vi har kunnat dra utifran
genomfordaintervjuer, pa grund av ovan beskrivna skillnader.

Det finns atskilliga studier som behandlar den uthyrda personalens situation (till exempel
Gusan och Kleiner, 2000; Fredriksson och Isaksson, 2001; Bellaagh och Isaksson, 1999) och
annu fler som behandlar bemanningsbranschens framvéxt och situation idag, med fokus pa
bemanningsforetagens situation ( till exempel Lundstrom et al, 2001). Dessa studier har varit
intressanta for oss att tadel av for att skapa oss en bredare forstaelse for vad fenomenet inhyrd
personal kan innebara. Dock har vi inte kunnat utga fran och bygga pa dessa studiers resultat i
vara slutsatser.
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2. Metod

2.1 Induktiv metod

For kunskapsproduktion finns det tva sétt att gatill vaga (Eriksson och Wiedersheim - Paull,
2001). Det finns en induktiv metod och det finns en deduktiv metod. Dér utver finns det
ocksa ett tredje sétt, namligen en kombination utav dessa tva, den hypotetiskt deduktiva
metoden. Med hjélp av dessa tre metoder kan man dra vetenskapliga slutsatser.

Det induktiva séttet utgar fran empirin for att sen kunnaslutasig till generell kunskap om
teorin. (Eriksson och Wiedersheim -Paul) Man anger vissa premisser, forutsdttningar, och gor
en slutledning. Den induktiva metoden letar efter regel bundenheter i empirin och antar att de
ska besta.

Det hér tillvagagangssattet ar vanligt vid explorativa understkningar dar man fran ett antal
personer kan inhamtainformation om till exempel derasinstéllning till sin arbetssituation.
(Andersen, 1998) Dérefter dnskar man sedan saga nagot generellt om méanniskors
arbetsmotivation och efter flerastudier kan det leda fram till en teori. Teorin skadaforklara
fenomenet arbetsmotivation.

Den deduktiva metoden utgar fran teorierna och testar dessa pa empirin. De tva metoderna &r
olikamen hor ihop. Deduktion forutsétter induktion eftersom allateorier ursprungligen
kommer fran empirin. Teorierna & pa nagot sett harledda ur induktivt dragna slutsatser.
(Rosengren och Arvidsson, 1992)

En svaghet med den induktiva metoden &r att den oftast inte kan bygga pa samtliga mojliga
observationer eftersom det séllan &r praktiskt mgjligt (Eriksson och Wiedersheim - Paul).
Darmed kan man efterhand upptécka forutsattningar da undantag uppstar. Alvesson och
Skoldberg (1995) menar att summan av enskildheternai de olikafallen tillsammans kanske
inte utgdr en alman sanning. Svagheten med metoden &r att den underliggande strukturen inte
omfattas, utan att slutsatsen endast utgors av ett yttre samband.

Vi har i vart uppsats valt att anvanda oss av ett induktivt tillvagagangssétt. Vi har som ett
forsta steg genomfort intervjuerna med vara fallforetag. Déarefter har vi reflekterar Gver och
sammanstallt intervjuresultaten i en analys. Utifran analysen har vi sedan valt sddan teori som
vi funnit relevant. Valet av metod ar gjort mot bakgrund av att omradet &r tamligen nytt och
att det darmed inte finns négra teorier eller erfarenheter att utgaifran.

2.2 Kvalitativ studie

Den kvalitativa studien som forskningsmetod & [amplig for den typ av undersbkning som vi
har genomfort. Detta & den darfor att metoden ger mojlighet att pa djupet studera ett
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avgransat problemomrade inom ett begréansat tidsintervall. Alvesson och Skoldberg (1994),
refererandes till Adelman et a, beskriver metoden som ett samlingsbegrepp for en grupp
forskningsmetoder som har gemensamt att alla fokuserar pa undersokningen eller studiet av
en viss foreteel se.

Att studera ett fenomen innebar mer an enbart en beskrivning eller en beréttelse om en
handelse. | likhet med annan forskning samlar man in information pa ett systematiskt sétt.
Man planerar noga sin undersokning och studerar relationer mellan variabler. Ett fall eller ett
fenomen handlar i princip om samverkan mellan olika faktorer i en viss given situation. Det
kan ocksa vara sa att samverkan bara kan studeras genom en enda handelse eller ett enda fall.
Observation och intervju &r oftast de metoder som kommer till anvandning i kvalitativa
studier, men man kan ocksa anvanda andra tillvagagangssatt for de insamlingsmetoder som
passar den uppgift man har.

2.3 Falstudie

Vi har valt att disponera och genomfdra denna uppsats med fall studiemetoden som forebild.
Lundahl och Skarvad (1999) definierar en fallstudie som en empirisk undersokning, ofta med
kvalitativ datainsamling och datatolkning, som behandlar ett samtidafenomen i sitt verkliga
sammanhang. Det sistaledet i definitionen, "i sitt verkligasammanhang”, lever dock var
studie inte upp till davi for varje foretag genomfort maximalt tvaintervjuer. For att varaen
fallstudie krévs en rikare och bredare informationsinsamling, dér intervjuerna ar fler och med
ett storre antal personer. Intervjuerna kompletteras sedan med observationer. Var
undersokning kan darfor snarast kallas en intervjustudie som sedan redovisas som fem
minifall.

Som sagt anvander vi hur som helst fallstudiemetoden som forebild. Studien ar av explorativ
art, vilket innebér att dess syfte &r att liggatill grund for formulerande av hypoteser.

Enligt Lundahl och Skéarvad skall fallstudien vidare avgransas till nagra aspekter, relevanta
bland annat for undersdkningens syfte. Vi har i var studie fokuserat painhyrningen av
personal, och erfarenheterna av samspel et mellan ordinarie och inhyrd personal.

Vidare skall man ocksa avgora hur mangafall som skall studeras. Fordelen med att vélja ett
fall & att forutséttningarna for en djup studie d& & som storst. A andra sidan riskerar man att
bli alt for situationsspecifik, med foljden att resultatet inte & generellt intressant i tillracklig
utstréckning. Genom att studera fler féretag ges en mgjlighet att urskiljatrender som annars
inte hade stétt till buds. Den aktuella studien omfattar fem foretag. Vi har darfor prioriterat
bredd fore djup, och gjort dettai sadan utstrackning att studien som sagt inte har djup nog for
att varaen falstudie. Valet motiverar vi delvis med att det & ett tdmligen nytt och outforskat
omrade. Av denna anledning kanner vi osakerhet, och vill nér &mnet studeras darfor haen
ganska bred ansats till amnet. Vidare &r vi osékra pa om det djup som krévs da endast ett
foretag studeras, hade kunnat astadkommasii vart fal. Det handlar hér delvis om kénsliga
fragor, och det kan darfor vara svart att for oss med de forutséttningar vi har, lyckas tréanga
tillrackligt djupt in i det sociala systemet i ett foretag.
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2.4 Datainsamlingsmetod

For att samlain underlag i en kvalitativ studie kan man som ovan namnts anvandaintervjuer.
Intervjuer kan vara standar diserade, ostandardiserade eller semistandardiserade (Skarvad
och Lundahl, 1999). | standardiserade intervjuer &r frageformulering och ordningsfoljd
bestamd pa férhand och samtligaintervjuer ska ske pa samma sétt. Detta lampar sig bast i
undersokningar dér man avser gora en kvantitativ bearbetning av svaren. Vid
ostandardiserade intervjuer har man en storre frihet att valja fragor och ordningsféljd. Detta
tillvagagangssétt &r lampligt nér forskaren &r intresserad framst av respondentens asikter,
upplevelser och erfarenheter. Vi har arbetat med den semistandar diserade intervjuformen i
var uppsats. Dennaform &r ett mellanting av den standardiserade och den ostandardiserade
intervjuformen. Vi har paférhand utformat de fragor som ska stéllas till respondenterna. Efter
behov har vi sedan stéllt foljdfragor som ar lampliga med tanke pa organisationens specifika
forutséttningar och respondentens svar. Huvudsaken &r att vart informationsbehov har tackts
av de svar vi har fatt. Fordelen med den har metoden &r att svaren kan bli mer uttémmande
och nyanserade. Vid en strukturerad intervju finns risken att man missar viktig information
som inte téacks av de ordinarie fragorna. Ostandardiserade intervjuer & dessutom mer lampliga
for, somi vart fall, mjuka data. Det kan vara olika personers bedomningar, motivation och
moral. Den mer friaintervjuformen &r inte barainformationsorienterad utan aven
personorienterad. Enligt den ostandardiserade intervjuformen har vi stélt fragor till
respondenterna som & mer dial ogutvecklande &@n informationssokande. Detta innebér att
respondenten stimulerastill att utveckla sina svar och tankar.

Styrkan med att anvanda intervjuer som datainsamlingsmetod &r att den gér det mojligt att
koncentrera sig pa en speciell handelse eller ett speciellt fenomen nér han eller hon forsoker
renodla de faktorer som inverkar pafenomenet i fréga. Varje organisation har egenskaper som
ar gemensamma med andra liknande organisationer men kan ocksa uppvisa karaktéristiska
drag som &r unika. Metoden hjélper oss att belysa dessa drag och egenskaper. Den har ocksa
sin styrkai att den kan visatotalsituationen i det speciellafalet. Det skapar storre
forutséttningar for att forsta sociala processer och sammanhang. Den kan skapa en storre
narkontakt till det fenomen forskaren vill forstd. En béttre uppfattning ges av de enskildas
situationer (Holme och Solvang, 1997).

Intervjuformens svaghet & svarigheten att med hjép av oberoende kéllor kontrollera
informationen, vilket Okar risken for snedvridna resultat. Man skall alltsa forhdllasig kritiskt
till metoden och varava medveten om denna fallgrop. Metodens kritiker har ocksariktat in
sig pa detta problem och papekat att det normalt inte gar att generalisera resultaten av
kvalitativa undersokningar. Man kan ocksd ifragasatta vardet med att studera en enda
héandelse eller ett enda fenomen. Kritik mot detta forfarande kommer ifran Alvesson &
Skoldberg (1994) som refererar till Popper. Han menar att man inte kan generaliserasina
iakttagel ser pa grund av att man endast kan gora ett visst antal observationer och intervjuer.
Den andra kritikpunkten baseras pa antagandet att man aldrig kan gora forutséttnings 6sa
observationer. Med detta menas att forskare alltid styrs av sina forutfattade meningar, av sin
teoretiska for-for stael se.
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2.5 Informationssokning

Vi startade vart uppsatsarbete med att soka efter tidigare skrivnateorier pa omradet. Detta
gjorde vi med hjalp av olika biblioteks databaser over litteratur, tidningsartiklar, elektroniska
kéllor och uppsatser (bland annat LOVISA, LIBRIS, DoD och ELIN). Vi har inte funnit sa
mycket skrivet om det &mne som vi har undersokt.

Vid samtliga genomférdaintervjuer har bandspelare anvants for att sékerstélla att allt som
ségs noteras. Detta har mojliggjort att vi &ven har kunnat gatillbaka for att kontrollerade
exakta uttalandena fran respondenterna. Intervjuerna har genomforts pa respektive fallforetag
och har varat mellan 40 — 120 minuter. Tiden som intervjun har varat har helt och hallet berott
pa hur utforliga respondentens svar har varit.

2.6 Fallforetag

2.6.1 Urvalsprocess

De fem olika organisationer som vi har undersokt i var uppsats & medvetet valda utifran
kriterier sdsom bransch, storlek, privat eller offentlig sektor, tidsméassig erfarenhet av inhyrd
personal, grad av kvalificerade arbetsuppgifter och uthildningskrav pa den inhyrda
personalen. De tva sistnamnda kriterierna hanger delvis samman davi definierar kvalificerade
arbetsuppgifter som kunskapsintensiva dar utbildning ofta &r ett krav. Vi har kontaktat
organisationer som vi visste sedan tidigare hyrde in personal. Detta visste vi genom tidigare
erfarenheter, jobb, bekanta och familj. Att g& via bemanningsforetag har visat sig vara svarare
an vad vi trodde fore arbetets borjan. Bemanningsforetag kan av forstaeliga skal inte lamna ut
uppgifter om sina kunder utan att forst hora efter med kunderna.

Vi har blivit medvetna under arbetets gang att detta &r ett &mne som man inte gérna pratar om
i allaorganisationer. Kanske & man osaker pa vad den egna personalen verkligen tycker och
vill inte ta ndgrarisker genom att |dta ndgon komma dit och fa fram icke 6nskvéarda asikter.
Somliga organisationer som hyr in personal vill inte stélla upp paintervju eftersom de inte
anser sig hatillrackligt med erfarenhet av inhyrd personal.

2.6.2 Anonymafallforetag

Redovisningen av fallforetagen kan ske antingen Oppet eller anonymiserad. Fordelen med att
Oppet redovisa resultaten &r, enligt Lundahl och Skérvad (1999) att framstallningen da kan
uppfattas som mer levande och déarmed varaintressantare. Genom att & andra sidan lata
framstalIningen vara anonym minskar man risken for att framstalningen skall varaytlig; man
behdver inte skala bort kansliga och kontroversiella data, vilkaju ofta ar intressanta ur
forskningssynpunkt. De svarigheter man emellertid da stéter pa bestar enligt Lundahl och
Skéarvad dels av att det kan vara svart att genomfora anonymiseringen och dels att fallet
riskerar att uppfattas som artificiellt.

17



Vi har i vart fal valt att [&ta framstélIningarna vara helt anonyma, bade nér det géller vilka
foretag som valts och vilka personer som intervjuats. For personerna anger vi dock vilka
formella positioner de har i foretagen. Valet har vi gjort mot bakgrund av att det &mne som vi
behandlar delvis &r av kanglig karaktar; amnet berdr ju delvis samspel et manniskor emellan.
Vi anser det darfor vaga Over att inte lamna ut de personer eller foretag som varit vanliga nog
att |atasig intervjuas av oss. Vi gor valet medvetna om att det ocksa medfor en del nackdelar;
exempelvis sa missar man som |asare majligheten att relatera materialet till eventuella egna,
tidigare kunskaper om fallféretagen.

2.6.3 Va av intervjupersoner

Nér vi har valt vara fallforetag blir nésta steg att vélja de personer som skaingai intervjuerna.
Personerna blir direkta intressenter som ger oss primérdata (Holme och Solvang, 1997).
Eftersom vi vill haen sa bred information som majligt har vi valt nyckelpersoner som
personalansvariga, avdel ningschefer eller andra chefer som besitter kunskap med ett
Oversiktligt perspektiv. Sjavklart har valet av personer ocksa har paverkats av villigheten att
deltai studien hos de tillfrégade. For att ytterliggare fa djup i undersokningen har vi ocksa
stravat efter att f& genomforaintervjuer med ordinarie personal som arbetar tillsammans med
deninhyrda. Vi har vid tre av intervjuerna pratat med personer ur den ordinarie personaen.
Vid de andratvaintervjuernavar det inte mgjligt att fa prata med den ordinarie personalen.
Anledningarnatill detta var att fallféretagen inte kunde 13ta den ordinarie personalen gaifran
sina arbetsuppgifter. Genom att prata med den ordinarie personalen har vi aven kunnat fa
dennes perspektiv.

2.6.4 Motivering av foretagsval, Logistik AB

Anledningen till att vi har valt att undersoka Logistik AB ar att de hyr in personal till tjénster
som kréver lite eller ingen utbildning. De hyr in personal vid tillfélliga arbetstoppar som ar
svarafor foretaget att kontrollera. De arbetsuppgifter som deinhyrda har &r vanligtvis att lasta
av och pa containrar med varor. Generellt sett kraver Logistik AB att den inhyrda personalen
har truckforarkorkort for att de ska kunna hjélpatill med truckkorning vid behov. | 6vrigt
kravs ingen annan utbildning utan istéllet & det viktigare att de inhyrda har en fysik for att
klaraav det tunga kroppsarbetet. Logistik AB &r dessutom ett intressant foretag att titta
narmare pa sitillvida att de har en mangérig erfarenhet av inhyrd personal.

2.6.5 Motivering av foretagsval, Brev AB

Vi har valt detta foretag bland annat pa grund av att de utfor |agre kvalificerade tjanster sdsom
manuell sortering av brev efter postnummer. Saledes har foretaget inga utbildningskrav pa
den inhyrda personalen. Foretaget ar &ven intressant som studieobjekt med tanke pa det
statliga agandet.

2.6.6 Motivering av foretagsval, Processprodukter AB

Dettaforetag har vi valt pagrund av de relativt kvalificerade arbetsuppgifterna som den
inhyrda personalen arbetar med. | dettafall kravs det en viss ekonomiutbildning for att kunna
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utfora arbetsuppgifterna som foretaget behdver inhyrd personal till. Till skillnad fran Logistik
AB respektive Brev AB & arbetsuppgifternainte av fysisk karaktar. Som en naturlig foljd av
detta skiljer sig ocksa den fysiska arbetsmiljon at. Pa detta foretag arbetar de inhyrdai
kontorsmiljo medan arbetsmiljon pa Logistik AB och Brev AB & smutsigare och mer bullrig.

2.6.7 Motivering av foretagsval, Vard AB

Det hér fallforetaget & intressant att studera eftersom landstinget, som det tillhor, allménna
riktlinje har varit att undvikainhyrning av sjukvardspersonal fran externa bemanningsforetag.
Denna policy har antagits bland annat pa grund av den daliga erfarenhet som sjukhusen i
Goteborg och Stockholm har av att hyrain personal fran bemanningsforetag. Vad som ligger
bakom de daliga erfarenheterna diskuteras |angre fram i empiriavsnittet.

Trots denna policy har Vard AB sett sig mer eller mindre tvungna att hyrain personal. Detta
gor de fran tva bemanningsforetag. De har dven bildat ett eget internt bemanningsforetag vars
personal arbetar pa olika avdelningar inom sjukhusomradet.

Som vi namnde tidigare har vi &ven valt organisationer utifran om de tillhor privat eller
offentlig sektor. Att Vard AB tillhor den sistnamnda kategorin &r ytterligare ett argument till
varfor vi har valt studera denna organisation. De skiljer sig ocksa fran de andra fallforetagen
pasasitt att " produkten” i dennaverksamhet & patienterna. De inhyrda har ansvar for andra
manniskors hélsa och darmed &r det ytterst viktigt for dem att vélja sina externa
bemanningsféretag med omsorg.

2.6.8 Motivering av foretagsval, Energi AB

Detta foretag har vi valt att studera bland annat pa grund av att de hyr in personal under langre
perioder. Vi uppfattade foretaget som intressant darfor att motivet ar ett annat &n att klara av
tillfalliga arbetstoppar. Dessutom har vi valt foretaget pa grund av de tamligen kvalificerade
arbetsuppgifterna som den inhyrda personalen utfor pa avdelningen Kundservice.
Fallforetaget & aven intressant som studieobjekt pa grund av att de inhyrdatill stor
utstrackning fungerar som foretagets ansikte utdt gentemot kunderna.

2.7 Kvalitet painsamlat material

2.7.1Validitet

Validitet & formagan att méta det man avser att méta(Eriksson & Wiederheim-Paul, 2001).
Man skiljer patvabegrepp: inre och yttre validitet. Den inre avser Gverensstammelsen mellan
begrepp och empirin, det vill sdga det man avser att méta. Det gdller att hitta empiriska
kriterier som stdmmer Gverens med en rimlig uppfattning av vad begreppet betyder. Den yttre
avser dverensstammel sen mellan det métvarde man far i undersokningen och det faktiska
vardet i verkligheten. Fragornai intervjun ar styrmedlet for att méta det vi vill méta.
Utformningen pa dessa &r direkt avgorande for vilka svar vi fér. Ar de ledande kan intervjun
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bli vinklad pa ett sétt som inte stammer 6verens med verkligheten. Darfor ar det viktigt att
fragorna utformas pa ett sétt som gor att de som intervjuas far en mojlighet att uttryckasig
fritt och betona det som de tycker & mest vasentligt. Med sadana fragor har man storre chans
att fa svar som stammer med verkligheten.

Som redan namnts anvander vi ossi var uppsats av ett kvalitativt tillvagagangssatt med
intervjuer. Som ocksa namnts har vi under intervjuerna varit f6ljsamma och flexibla. Denna
anpassningsformaga fran var sida syftar till en god validitet.

2.7.2 Reliabilitet

Reliabilitet handlar om att resultatet som man fétt &r tillforlitligt och stabilt. Det vill siga att
man fa&r samma resultat om man gor om studien eller om ndgon annan gor den forutsatt att de
anvander ssmmametoder. Reliabilitet & inte likaviktigt i en kvalitativ studie. | en kvalitativ
studie &r ofta syftet att forsta ett fenomen och man gar da pa djupet av personers upplevelser.
Det &r of brenligt med statistisk representativitet. (Holme & Solvang, 1997)

For att anda stérka reliabiliteten har alatre forfattarna nérvarit vid varje intervju och
sammanstallt intervjumaterialet i protokall efterat.

2.7.3 Metodkritik

Amnet vi valt &r i sig ett amne som kan vara svart att prata om sétillvida att missnéje bland
personalen eller andra problem till foljd av inhyrningen har uppkommit. Om det &r sa att
personalens motivation har paverkats negativt av inhyrningen kan det vara kandligt att
blottlagga sin egen motivation for sina arbetsuppgifter. Det & darfor inte sakert att vi far veta
hela sanningen nér vi stéller varafragor till respondenterna.

De personer ur den ordinarie personalen som vi har intervjuat har allablivit utvalda av den
andraintervjuade respondenten, den ansvarige. Den sistnamnda har pa vér forfragan tillfrégat
nagon ur den ordinarie personalen som jobbar tillsammans med den inhyrda personalen att
deltai intervjun. Vi & medvetna om att de ansvariga har valt ngon ur personalen av nagon
anledning. Det kan vara ett Slumpmaéssigt val, |1at oss séga att en hel avdelning har blivit
tillfrégad gemensamt, men det kan &ven vara s att en viss person har blivit tillfragad pa grund
av nagon anledning. Vi & fullt medvetna om att de personer som vi har intervjuat ar direkt
avgorande for vilka svar vi far. Det handlar om méanniskor med olika uppfattningar och olika
bakgrund med olika perspektiv (Eriksson & Wiederheim-Paul, 2001).

Under intervjuerna med den ordinarie personalen har de personalansvariga narvarat vid
samtligatretillfallen. Vi hade gérnaintervjuat den anstéllde ensam, utan den
personalansvarige narvarande. Vi har dock inte ansett oss ha méjlighet att paverka detta pa
grund av var relativt svaga stéllning som uppsatsskribenter. Det réder i sddana situationer en
viss obalans mellan forskarna och respondenterna med tanke pa den maktposition som
respondenten har.
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Under intervjuernamed Logistik AB och Energi AB fick vi en kdnsla av att de anstéllda
uttalade sig forsiktigt pa grund av att den personalansvarige var nérvarande. P& Logistik AB
sa den personalansvarige att han géarna ville sitta med under intervjun med den anstéllde. |
Energi AB tittade den anstallde pa personal chefen innan hon svarade, trots att fragan var
riktad mot just den anstéllde. Detta gjorde den anstéllde flera ganger under intervjun. Vi tyder
detta beteende som en vilja att kontrollera med den personalansvarige vad som & [ampligt att
svara. Tyvarr finns det darmed en risk for ogjavstandiga svar fran den anstéllde.

Under intervjun i Brev AB upplevde vi dock inte att den anstéllde anpassade sina svar pa
grund av den personalansvariges narvaro. Denna uppfattning grundar sig pa de negativa
uttalanden som den anstéllde gjorde betréffande erfarenheterna om inhyrningen. | Brev AB
beréttade bade den personalansvarige och den anstallde om de svarigheter som inhyrningen
har inneburit. Var uppfattning & darfor att den anstélldes svar & uppriktiga och ocensurerade.

Varken pa Processprodukter AB eller Vard AB har vi intervjuat nagon ur den ordinarie
personalen. Majligen hade intervjumaterialet blivit rikare av att aven intervjua anstédlda pa
foretagen, dock gav de personalansvariga pa dessa foretag oss utforliga svar och
beskrivningar. Respondenternatog sig tid och utvecklade sina svar och funderade kring de
fragor vi stéllde. Vi & medvetnaom att de svar vi har fatt fran dessaintervjuer skasesur en
chefs perspektiv. Dennes situation skiljer sig fran den 6vriga personalens sétillvida att chefen
inte arbetar direkt tillsammans med den inhyrda personalen. | dessafall gav cheferna ett
intryck av att engagera sig i personalens reaktioner och har vid intervjun formedlat dessa,
bade positiva och negativa.
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3. Teorl

3.1Val av teorier

De teorier som vi anvander oss av i uppsatsen & valda utifran fragornai
problemformuleringen. Var avsikt &r att fortydliga vilkafragor som vi avser belysai
uppsatsen genom att presentera ett antal teorier. Pagrund av att amnet inhyrd personal, ur de
aspekter som vi studerar det, fortfarande & outforskat, finns inte heller nagon heltéackande
teori att anvanda sig av. Vidare rader darfor ocksa en osakerhet om vilka omraden av
befintligateorier som bdr anvandas. Vi har darfor, i likhet med valet av antal fallforetag,
ocksdi teoriframstallningen prioriterat bredd snarare an djup.

| situationer som var, dar forskaren inte finner ndgon tidigare formulerad teori, & det tilltet
enligt Rienecker och Jorgensen (2002) att 1ana begrepp och teorier fran bes &ktade omraden.
Vi har darfor valt teorier som ar applicerbara pa den empiri som vi har undersokt.

Vidare har vi inte kunnat utga fran tidigare studier och teorier att jamféra empirin med.
Istallet har vi enligt den induktiva metoden |2tit empirin, det vill sdga det resultat som har
framkommit under intervjuerna med fallforetagen, styravilkateorier som &r intressanta att
anvanda. Vid en forsta anblick kan majligen teorierna framsta som inadekvatai forhallande
till var problemformulering. Efter att halast empirikapitlet och tagit del av de sardrag som
framtrader i empiribeskrivningarna, hoppas vi att valet av teorier forefaller mer forstaeligt for
lasaren. Att undersoka ett fenomen utan forkunskaper stéller skribenten i en besvérlig
situation, som forfattare har man i dettaléage lite att ledas av vad géller val av teorier. Varaval
har gjorts utifran fallforetagens erfarenheter av inhyrd personal; vi har koncentrerat oss pa de
mest framtr&dande aspekterna av inhyrningen.

Ett aterkommande tema hos fallféretagen ar hur de bemoéter forandringar. Vi tycker ocksa att
man kan se logiken i att det innebér en féréndring for den ordinarie personalen att mer eller
mindre regelbundet tain utomstaende personer till hjdp i verksamheten. Vi har darfor
presenterat nagra teorier som handlar om hur manniskor hanterar forandringar. Att hyrain
personal fran bemanningsforetag & en forandring som bemots pa olika sétt av olika
organisationer.

Forandringsavsnittet illustrerar de intentioner om bredd snarare én djup som ndmndes i forsta
stycket. Vi har har valt att 6versiktligt redogora for flerateorier, vilkatéacker in olika aspekter
av det omfattande omradet.

| fleraav fallforetagen har vi tyckt oss kunna utlésa att foretagskulturen &r en faktor som
paverkar hur inhyrningen fungerar. Darfor har vi valt att ta upp teorier som behandlar
foretagskultur och framst sadana som tar upp vad en stark kultur bestar av och innebar. Att vi
har valt just Bang, Hofstede med flera beror pa att vi vid en genomgang av teorier pa omradet
har funnit att just dessateorier & de mest anvandbarai var uppsats. Detta urvalsforfarande
gdller &en for de andrateoriernai uppsatsen.
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En tredje kategori av teorier som vi har valt att tamed i teorikapitlet & de som tar upp hur
manniskor motiveras. Valet & gjort davi i enlighet med fragestallningen undrar huruvida
inhyrningen kan paverka hur motiverade de anstédllda &r att gora ett bra arbete.

En av de motivationsteorier vi valt att ta upp & Maslows behovshierarki. Att vi har valt att ta
upp denna beror pa att hans teori & grundlaggande pa omrédet och en teori som manga andra
forskare har utgétt ifran. Maslows avsikt var, till skillnad fran Maccorby, aldrig att behandla
frémst motivation i arbetslivet, utan hans teori behandlar motivation i allménhet. Det &ar
enklare att forstatill exempel Maccorbys teori om man ocksa forstar vilken teori som den
bygger pa. Det finns gemensamma bertringspunkter mellan Maslows och Maccorbys teorier
som vi redogdr for langre fram i teorikapitlet.

Som tredje och sista motivationsteori behandlas Adams equity theory. Valet gjordes efter att
det vid intervjuernaframkommit att den inhyrda personalen i allafall kostar mer &n den
ordinarie.

Som bade syftes- och problemformuleringsavsnitten visar syftar uppsatsen ocksatill att ge en
grundlaggande forstael se for inhyrd personal. Bland dettaingdr vilken typ av arbetsuppgifter
som foretagen véljer att hyrain till. FOr att klassificera arbetsuppgifternahar vi valt Alvessons
definition av kvalificerat arbete. Vi finner det vidare intressant att klassificera
arbetsuppgifternai forhdllande till fallforetagens karnverksamheter. Darfor omfattar
teoriavsnittet &ven en definition av begreppet karnverksamhet.

3.2 Forandringar och forandringsmotstand

3.2.1 Olikadimensioner och reaktioner

Begreppet forandring kan enligt Bruzelius och Skérvad (2000) sesi fleradimensioner. Man
talar dels om vad forandringen géller, om dess framvéxt (§alvinsikt eller tvang), dess
varaktighet (tillfallig eller bestdende) och dess omfattning (forfining eller paradigmskifte). De
teorier vi nu skall presentera behandlar nagra av dessa dimensioner.

Allméant konstaterar Bruzelius och Skarvad ocksa att forandringar ofta mots av motstand.
Faktorer som sérskilt bidrar till motstand &r att: férandringarna &r genomgripande och radikala
och att de kommer ovantat och plétsligt, att det réder en stark tilltro till det som skall
forandras, da skaen for och syftet med forandringen &r diffusa och en osakerhet uppstar, samt
da man har negativa erfarenheter av tidigare forandringar. Forfattarna betonar dock att det
finnsindividuella skillnader, och att motstandet, beroende pa forandringskulturen, ocksa
skiljer sig mellan olika organisationer. Forfattarna definierar inte begreppet forandringskultur
narmare. Vi tolkar begreppet sd som en del av foretagskulturen.

Samma forfattare beskriver ocksa hur méanniskor reagerar paforandringar. Forandringar leder
forst till oro. Oron kan antingen stimuleratill sévreflektion och aktivitet, eller, vilket varre
ar, till individuellakriser. Vad som & avgorande for hur individerna reagerar, det vill sdgaom
det & helt individuellt betingat, eller det ocksainverkande vilken typ av forandring det ar
fraga om och hur den genomfdrs, ndmns inte.
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3.2.2 Schons dynamiska konservatism

Donald A Schon (1972) diskuterar ocksa organisationers férandringsovillighet. Han kallar
fenomenet det sociala systemets dynamiska konservatism. Han talar om en stabilitetsstravan
hos de sociala systemen, en kamp for att upprétthalla nuvarande situation. Han menar ocksa
att det finns skillnader i beteende mellan sociala system och sociala grupperingar. Ett socialt
system definierar han som ett komplex av individer som strévar efter att bevara sina granser
och sitt inbordes system av relationer. D& hot uppstar utvecklar systemet energi for att forsoka
bli stabilt. Systemen stravar efter att forbli i ndgot slags jamviktslage. Orsaken till den
dynamiska konservatismen forklaras av Schon som resultatet av egenintresset hos de individer
i systemet som ser sambandet mellan egna intressen och intressena hos hela det sociala
systemet.

Forandringsmotstandet tar sig uttryck i en fyrastegs fas av reaktioner hos de sociala systemen.
De reagerar forst med att nonchal era férandringen och darefter med att forstka motverka den.
Den tredje fasen bestér av att motverka férandringens genomsl agskraft, och den sistafasen
innebar att slutligen acceptera en saliten forandring som majligt, helst om méjligt bara en
skenforandring.

3.2.3 Tillvagagangssétt

For att beskriva dimensionen férandringens framvaxt menar Bruzelius och Skérvad att en
forandring kan initieras pai huvudsak tre olika sétt: med hjélp av experter, expertmodellen,
genom bedlutsférankring, forankringsmodellen, eller genom organisationsutveckling,
processmodel len.

Forandring med hjélp av experter karaktariseras av att de som berors av forandringen far
inflytande forst efter att beslutet om forandring har fattats. Vidare séger man att det darfor &r
vanligt att foérandringar som man forsoker genomfora enligt denna modell aldrig genomfors.

Istéllet forordar de forankringsmodellen, att besluten forankras hos de som ber6rs av dem, och
paett tidigt stadium. | praktiken innebar modellen att de berorda far ett antal principldsningar
att tastallning till. Att forankra beslut enligt denna modell tar langre tid &n med ovanstéende
expertmodell. A andra sidan leder den i praktiken till att fler férandringar genomfors.

Klart storst &r inflytandet vid anvandande av processmodellen. Dennamodell innebér att hela
processen, fran diagnos av problem, utveckling av beslutsalternativ, till genomférande av
bedlut, sker i samverkan med de som berérs. Modellens styrka ligger framfor alt i det djupa
inflytandet fran de berdrda. Bruzelius och Skarvad exemplifierar dock att modellen & mindre
lamplig exempelvis vid krissituationer da ofta snabba och svara beslut med negativa
konsekvenser for de anstallda kréavs. Modellen & ocksa olamplig i de fall da de inblandade
har otillrécklig kunskap.

3.2.4 Forandringsmotstand i offentlig sektor
Det kan vara sarskilt svart att forandrai offentlig sektor. Bardhan (1989) menar att det ar
svarare att forandra pa grund av fyra orsaker. Dessa orsaker kallar han det kollektiva

handlandets logik, forutbetalda kostnader, normbundenhet och sparbundenhet. Den forsta
orsaken kan relateras till det kollektiva beteendet. Problem uppstar nér fler an en ska gora
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nagot och en del forsoker att drafordelar av andras arbetsinsatser, det sa kallade
fripassagerarproblemet. Det innebér att en del forsoker att aka snalskjuts pa andras bekostnad
genom att gbra mindre an de andra.

Forutbetal da kostnader, sunk costs, syftar till de forutbetalda kostnader som manga aktorer
investerat i och som saknar varde efter férandringen. Det kan handla om yrkeskunnande eller
k&nnedom om relevanta kontakter som riskerar att bli vardel6sa efter forandringen. Vi stéller
oss har fragande till om denna faktor gor att motstandet blir storrei offentliga organisationer
an Ovriga, privata. Sunk costs & ju namligen ett fenomen som finnsi allatyper av
organisationer.

Normbundenheten & sociala normer som kan fortlevatrots att de flesta ogillar traditionen,
eftersom allaindividerna ar rédda for de informella sanktioner som skulle félja om de bryter
normen, monstret eller traditionen.

Den sistaforklaringen syftar till de svarigheter man har nar man vill bryta det spar som man
& innei sedan lange. Sparbundenhet innebér arvet av politiska, ekonomiska och sociaa
monster. Individerna beter sig som de altid gjort och har svért att forandra sina beteenden.
Det behdver inte finnas nagot speciellt skdl till varfor man ar inne pajust det sparet.

Det bor noteras att Bardhan inte presenterar nagon l6sning pa problemet. Man kan déarfor
ifrégasdtta om hans slutsatser bor betraktas som en teori. Hur som helst anser vi det varaen
intressant aspekt val vérd att ndmna.

3.3 Organisationskultur

Att benamna en organisationskultur som stark kan ha olika innebdrd menar Kaufmann och
Kaufmann (1998). Dels kan det betyda att kulturen & psykol ogiskt stark genom att
organisationens grundléggande antaganden och varderingar & djupt férankrade hos
medarbetarna, dels kan det innebéra att kulturen &r sociologiskt stark genom att en enhetlig
kultur delas av mangai organisationen. Det kan dven betyda att kulturen &r historiskt stark pa
sa sétt att kulturen har utvecklats och konsoliderats undre en lang period.

Bruzelius och Skéarvad (2000) tar upp foljande faktorer som indikatorer pa en stark kultur:

- klar formulering av foretagets uppgift och mal

- enighet om grundl&ggande varderingar som delas av alai organisationen

- normer och regler som stodjer de grundlaggande varderingarna

- konstruktiva forebilder och signifikanta aktorer

- vél fungerande informella informationskanaler samt dagliga ritualer som starker
organisationens varderingar

En stark organisationskultur betraktas ofta som nagot positivt som gor sammanhallningen av
de anstéllda starkare. En sadan kan astadkomma stor uppslutning och lojalitet bakom vissa
varderingar och antaganden bland organisationens medlemmar. Fordelen med en stark
organisationskultur &r att de anstallda kanner till vilka preferenser och uppfattningar som
gdler i organisationen och att de darigenom handlar utifran en gemensam
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verklighetsuppfattning. | ett sddant foretag vet de anstallda vad som férvantas av dem, de
kéanner till sina befogenheter och vet vad som prioriterasi foretaget. Dessutom har ofta de
anstélldai sddana foretag en stark lojalitet gentemot varandra och mot foretagsledningen. En
stark kultur fungerar ofta som en motiverande faktor fér de anstéllda; att tillhdra en stark
gemenskap kan hjapa de anstéllda att uppleva arbetet som meningsfullt. (Bang, 1999)

Det finns studier som visar pa att foretag med en lang historia av stark foretagskultur tenderar
att bli mer intresserade av att upprétthalla sin egen kultur an att prestera ekonomiska resultat.

Det & som om kulturen far ett eget liv oberoende av organisationen. Dessutom blir en

organi sationskultur som funnits lange och som har fungerat bra mycket motstandskraftig mot
forandringar (Bang).

Samtidigt som en stark och utpraglad organisationskultur kan fungera som ett styrverktyg for
att motivera de anstéllda mot ett visst mal, kan samma kultur férsvara for ledningen att
genomforaforandringar (Hofstede, 1991). En stark gruppkultur kan ledatill att en utpréglad
"vi och dom” -kénd a utvecklas, vilket kan medfdra att personer utanfor den egna gruppen
uppfattas pa ett negativt och ibland fientligt vis.

3.4 Motivationsteorier

3.4.1 Definition av motivation

Motivation kan forklaras som en inre psykologisk process hos individen som skapar en
drivkraft och som fér individen att handlai en viss riktning (Jacobsen & Thorsvik, 1998).

| organi sationsteoretiska sammanhang &r den vanligaste tolkningen av motivation hur man far
de anstéllda att prestera nagonting extrafor organisationen och hur man far individen att
prestera maximalt utifran de forutséttningar som individen har.

Tidigare empiriska studier av hur individer motiveras visar pa hur svart det kan vara att forsta
den manskliga naturen (Jacobsen & Thorsvik). Det stér klart att ménniskor motiveras pa olika
sétt och av olika faktorer. Samma individ kan ocksa motiveras olika mycket beroende vilken
situation individen befinner sig i. Motivationsteorier ger darfér inte underlag for att gora
generaiseringar som stammer paallaindivider. Daremot kan motivationsteori hjé pa oss att
kartlagga vilka faktorer som kan paverka motivationen i det enskildafallet.

3.4.2 Maslows och Maccorbys motivationsteorier

Tvaav de motivationsteorier som vi har arbetat med i var uppsats ar utarbetade av Abraham
Maslow (1970) och Michael Maccorby (1989). De representerar tva olikateorier inom
motivationsforskningen dar Maslows teori anses vara det mest inflytel serika bidraget till
behovsteorierna. Behovsteorierna bygger pa ett antagande om att manskligt beteende kan
ledas tillbaka till fysiologiska och psykologiska behov. Dennatyp av teorier &
individcentrerade och tar hansyn till specifika behov som styr den enskildes beteende
(Jacobsen & Thorsvik, 1998).
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Michael Maccorbys teori & daremot utvecklad for motivation i arbetslivet. Han skriver i sin
bok Att arbeta — Varfor det?(1989) att de traditionella motivationsteorierna ér relevanta
framst da det géller "smald’ befattningar, dels rutinméssiga tjanster i botten av hierarkin och
dels specialiserade dito pa hdgre nivéaer. For att forklara hur man skall motivera dvrig
personal, vars tjanster karaktériseras av engagemang i foretagets ledning och dér man i arbetet
skall samverka med andra presenteras, en som Maccorby ser det, heltédckande teori. Teorin
presenteras genom atta huvudavdelningar, i boken benamnda drivkrafter.

Maslow delar &ven han in manniskans behov i fem grundlaggande sddana: fysiologiska
behov, trygghetsbehov, sociala behov, behov av status och prestige samt behov av
savforverkligande. Dessa fem kategorier av behov &r sedan hierarkiskt ordnade pa sa sétt att
de 6vre behoven i hierarkin inte uppméarksammas forran behoven langre ner i hierarkin ar
tillfredsstéllda.

Att de badateorierna & uppdelade i olika kategorier av manskliga behov har sin forklaring i
att Maccorbys teori bygger pa Maslows. Vid jamforelse av teorierna ser man gemensamma
drag med skillnaden att Maccorby har klassificerat behoven i fler kategorier.

De nedersta behoven i Maslows behovshierarki ar de fysiologiska behoven. | denna kategori
ingér basala behov sdsom hunger, torst, att hatak éver huvudet och somn. |
arbetssammanhang handlar dessa grundldggande behov om en minimilén som kan méta
individens basala behov. Det kan &ven handla om arbetsmiljo, sdsom majlighet till raster och
en vissfysisk aktivitet (Kaufmann & Kaufmann, 1998).

| Maccorbys teori motsvaras den forsta drivkraften av §alvbevarelse. Med denna avses driften
till uppehélle, néring, en god miljo, brarytm av somn och vakenhet, 1&g stress och undvikande
av fara. Né&r gavbevarel sedriften utlses blir kanslor av flykt, kamp och katastrofbilder
dominerande. Till exempel sa kan risk for uppsagning och arbets 6shet och osakerhet vid
omorganisationer vacka sjévbevarel sedriften.

Den andranivan i Maslows behovshierarki &r trygghetsbehoven som omfattar bade fysisk och
kanslomassig trygghet. Den fysiska tryggheten kan hotas av krig, att vara sjuk och sa vidare.
Den kansloméassiga tryggheten finner man i en ordnad och valkand omgivning; de flesta
manniskor foredrar situationer som de & bekanta med istéllet fér nya och okénda situationer. |
arbetssammanhang kan det handla om, férutom grundldggande trygghetsatgarder i den fysiska
arbetsmiljon, att individen har en visshet om att fa behalla jobbet.

| Maccorbys teori far trygghetsbehoven ansesingai den forsta drivkraften. Nasta drift i
Maccorbys teori & samhdrighet; ndrmare bestamt driften till tillgivenhet, omsorg, skydd,
erkannande, kommunikation och gemenskap. Man kan har urskilja en konflikt mellan aena
sidan omsorg och beskydd, och & den andra erkdnnande. Fér manga & den sociala gemenskap
som kan upplevasi arbetslivet en viktig motivationsfaktor. Denna faktor gor sig géllande pa
savé |aga som hoga nivaer inom organisationen.

Maslows tredje kategori omfattar de sociala behoven och utgdr samma behov som Maccorbys
andra drivkraft. De sociala behoven & behov av vanskap, samhorighet i sociala grupper och
kansloméssiga band till andra ménniskor. Pa arbetet handlar dessa behov bland annat om att
ha bra kolleger och vanner.
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Maccorbys tredje drivkraft & information som definieras som driften till sinnesstimulans,
budskap, genom véagledning, ledtrédar, signaler och tecken, aerkoppling, kunskap och
forstaelse. Informationen omvandlas till minnen, vilka anvands for att skapa visioner om en
onskvard framtid, det vill sdga ett hopp som & vasentligt for motivationen. Mest motiverade
ar vi att skaffa sddan information som tillfredsstéller vara varderingar. Manniskan blir ocksa
motiverad av m6jligheten att na resultat. Maslow har ingen motsvarighet till denna drivkraft i
sin teori.

Inte heller har Maslow nagon behovskategori i sin teori som motsvarar Maccorbys fjarde
drivkraft kunnande. Dettainnebér driften till kompetens, kontroll, &ganderétt, oberoende,
prestationer och makt. Det prestationsbehov vi har gor att kunskapsdriften blir starkare.
Genom utmaningar som anstranger men inte overstiger vara fardigheter blir vi mer
motiverade. Kunnandet kraver ocksa en viss kontroll 6ver arbetsuppgifterna

Lek & Maccorbys nasta drivkraft till motivation. Den innebér driften till upptackt, fantasi,
aventyr, konkurrens, experiment, kreativitet och innovation. Lek &r intimt forknippat med
foregaende drivkraft, dalek kan bidratill kunnande genom att medféra att nya fardigheter och
strategier provas. Tar man vara paleklusten i arbetet blir ménniskor mer motiverade. |
Maslows teori finner vi inga liknande tankar.

Aven drivkraften njutning & Maccorby ensam om att inkluderai sin teori. Njutning innebar
drift till bekvamlighet, vilket inkluderar undvikande av obekvama situationer, sexuell
tillfredsstéllel se, bramat och dryck, stimulans, nyhet, gl&dje och skénhet. Genom att setill att
arbetet tillgodoser atminstone delar av njutningsbehovet undviker man att personalen soker
sig bort fran arbetet for att sbka njutning pa annat Sétt.

Behov av erkannande, status och prestige & Mas ows fjarde kategori av behov. Har handlar
det bade om att fa erkannande fran andra for det man gor och att individen sjdv vardesatter
sig galv och sina prestationer hogt. | arbetslivet &r det viktigt att kénna uppskattning fran
kollegerna och foretagsledningen for det arbete individen utfor.

Driften till att vinnarespekt, gévuppskattning, berémmelse och integritet sammanfattar
Macorby under drivkraften véardighet. Detta motsvaras av Maslows behov av erkannande ,
status och prestige. Kanslan av vérdighet anser Maccorby paverkar personal ens motivation.
Ett sitt att pa arbetsplatsen verka for detta &r att ge personalen chans att sitta upp mal som &r
uppnaeliga. Nar malen sedan uppnas skall man som chef bel 6na medarbetaren infor sina
kamrater. Viss konkurrens &r alltsa motiverande. Framtvingad konkurrens déremot, kan gora
att personalen blir kdnslomassigt utbrand och undergréva samarbetet mellan personalen.

Den dverstanivan i Maslows behovshierarki handlar om sjalvforverkligande, det vill saga hur
langt individen lyckas utnyttja sin forméaga och forverkliga sina drommar. Hur det kommer till
uttryck varierar fran person till person. Nar man paen arbetsplats ger medarbetarna en
mojlighet att realisera sina kapaciteter kan starkt motiverande krafter utl 6sas.

Mening & Maccorbys attonde drivkraft for motivation. Det innebér att integrera de 6vriga
krafterna och att finnamening i varje situation genom att fylla den med vérde och soka skdl
till det man gor. Tanken & nadmligen att mening ger hopp, vilket i sin tur ger motivation. Om
alapa en arbetsplats finner sammamening i arbetet innebér detta att arbetsmiljon blir mer
tilltalande och motivationen starks darigenom.
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3.4.3 Adams Equity Theory

En tredje motivationsteori som vi har anvant oss av & Adams " The Equity Theory” (1976).
Adams delar inte in individens behov i olika kategorier sisom Maslow och Maccorby gor,
utan istéllet behandlar Adams teori ett sérskilt behov. Detta behov ar att fa uppskattning for
det som man presterar och att bli lika behandlad som andraindivider med liknande
arbetsuppgifter. Pasa vis skiljer sig Adams teori fran Maslows och Maccorbys, hennes teori
& smalare én de bada andras eftersom den baratar upp ett behov som paverkar individens
motivation.

Adams utvecklade denna bal ans-teori som innebar att méanniskors beteende styrs av en
jamforel se mellan en ménniskas status och en standard, det vill saga ett typiskt varde for en
Viss egenskap. Om manniskans uppfattning om sin status och uppfattningen om standarden
stammer Overens har manniskan inte motivation att &ndra sitt beteende. Finns det daremot
skillnad mellan status och standard 6kar motivationen att skapa en balans dem emellan.
Teorin kan tillampas pa motivationen till ett arbete. Manniskor jamfor sininsatsi sitt arbete
med ersattningen de far for den. Darfor kallas teorin ocksa utbytesteorin, Exchange Theory.

Insatsen kan ta olika former, det kan vara arbetskraft, tid, erfarenhet eller utbildning, som
formar arbetstagaren att utfora sitt arbete. Ersattningen kan ocksataolikaformer, det kan vara
[6n, formaner eller uppmarksamhet. Enligt Adams utarbetar varje arbetstagare en skalapade
insatser i arbetet som han/hon utfor. De utarbetar ocksa en skala for den erséttning som de
erhdller. Dessa skalor jamfors sedan med andra arbetstagare, lika erséttning for likainsats.
Stammer insats och ersattning dverens arbetstagarna emellan rader det balans och darfor finns
det ingen motivation till att &ndra beteende.

Skulle det daremot réda obalansi jamforelsen ckar motivationen att forandra sitt beteende.
Adams tar upp sex olika beteenden som kan bli konsekvenser av en s&dan obalans.

Han/hon kan:

1 andrasin egen insats for att aterskapa balansen med den person han/hon jamfor
sig med.

2. andrasin erséttning. | forsta hand férsoker manniskor att 6ka sin ersdttning
framfor att minska sin insats.

3. andra uppfattning om sin egen insats/ersdttning eller insatsg/ersattning fér den
personen som han/hon jamfor sig med.

4 saga upp sig fran sitt arbete.

5. andra sitt beteende, for att andra insats/ersattning for personen som han/hon
jamfor sig med.

6. véljaen ny person att jdmfora sig med.

Storleken pa motivationen ar direkt proportionell mot graden av obalans. For att det skarada
jamvikt behover inte de tva personernaligga pa samma niva for skalorna painsats och
erséttning. Det kan vara sa att den ena personen proportionellt ligger lite under bade i insats
och i ersittning, darader det andabalans.
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3.5 Kvalificerat arbete

Alvesson (1995) tar i sin bok Management of Knowledge-1ntensive Companies upp vilka
faktorer som karakteriserar kunskapsintensivt arbete. Dennatyp av arbete bestér till stor del
av probleml6sning och icke-standardiserade arbetsuppgifter, att det innebér en viss kreativitet
och kraver ofta hog utbildning. Vidare innebér ett kunskapsintensivt arbete att de viktigaste
tillgangarna & de anstalldas kunskap och inte fysiska tillgangar, det & nddvandigt med
palitlighet hos de anstéllda och lojalitet, eftersom foretaget & sarbart om de anstéllda lamnar
det. Med de anstélldas kunskap forsvinner ocksa en stor del av foretagets viktigaste kapital,
humankapitalet. Utifran denna definition av kvalificerade arbetsuppgifter har vi valt
fallforetag med olika grad av kvalificerat arbete.

3.6 Kéarnverksamhet

Bruzelius och Skarvad (2000) talar om foretags karnverksamhet sdsom den verksamhet som
bygger paforetagets karnkompetens. For att definiera denna anvander de sig av en
bestamning fran Prahalad och Hamel. Enligt dessa kannetecknas ett foretags karnkompetens
av att det kan utnyttjas till manga olika produkter och marknader, att det har stor betydelse for
slutproduktens varde samt att den & svar att imitera.
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4. Empiri

4.1 Inledning

Vi kommer i foljande kapitel att redogdra for den information som har framkommit under de
intervjuerna med fallforetagen. Innehdllet i empirikapitlet & hamtat fran intervjuernaoch
foretagsinternt material. De uttryckliga varderingar, asikter och andra vardeladdade uttryck
som forekommer i empirikapitlet tillhdr samtliga de respondenter som vi har anvant oss av.
FoOr en narmare redogorel se av vem som vi har intervjuat pa respektive foretag hanvisar vi till
de muntliga kéllorna under referenser.

4.2 Logistik AB

4.2.1 Foretagspresentation

Ett av de fallforetag som vi valt att understka erbjuder logistiktjanster for livsmedel, savé
lagring som transportering av livsmedel, ut till butiker och restauranger. Det logistikcentrum
vi bestkt har 55 anstéllda varav 12 personer &r tjansteméan. De 6vriga anstdllda jobbar pa
lagret med att hantera livsmedel som kraver lagring i torr-, kyl-, eller frysrum.

4.2.2 Motiv till inhyrningen

Pa Logistik AB intervjuade vi platschefen och en ur lagerpersonalen. Logistik AB hyr in fran
tva bemanningsféretag. Det ena & en sammand utning av bonder och eftersom jordbruk &r
sasongstyrt kan bonderna stélla upp med arbetskraft under vinterhalvéaret. Personal fran det
andra bemanningsforetaget hyrs huvudsakligen in under sommarhalvaret nar det forstainte
kan statill forfogande med sinatjanster.

Anledningen till att man i Logistik AB anvander sig av inhyrd personal &r for att klara av
arbetstoppar och till dessa ar det svart att ha nagon framforhadlning. Pa grund av ojamn,
of6rutsedd orderingang vet man inte forran pa eftermiddagen hur stor arbetsbordan blir nésta
dag. Inhyrning av persona géller alltsi barafran dag till dag och datvaeller tre personer at
gangen.

Kraven man har pa personalen man hyr in & att de ska ha kompetens for truckkorning.
Forpackningarna som varornaligger i varierar i storlek och kan darfor vara stora och tunga.
Det hander att man far personal som inte fullt ut klarar av de arbetsuppgifter som ska
genomfdras. Eftersom det finns varierande arbete och den ordinarie personaen & erfaren och
flexibel kan man byta arbetsuppgifter. Darfor &r det inget problem om den inhyrda personalen
inte fullt ut klarar av arbetet med lastningen rent fysiskt.
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4.2.3 Arbetsuppgifter for de inhyrda

Den inhyrda personaen sysslar mest med lagring, lossning och lastning av livsmedel. Ju
tidigarei ledet av hanteringen med varorna problem uppstar, desto fler drabbas och
sarbarheten okar. Darfor har man inte inhyrd personal padessatidiga, viktiga poster. Skulle
det anda uppsta forseningar tidigt i ledet kan Logistik AB ofta sysselséitta senare led med
annat under tiden. De har avtal med sina kunder patimbasis och blir det forseningar far
Logistik AB géalv sta for den kostnaden.

Det finns ett sofistikerat informationssystem som hdller reda pa vilka varor som finnsinne pa
lager och var de ligger. Det &r viktigt att man har kontroll pavarorna. Varje truck har en egen
dator som &r kopplad till en databas och nér ndgot hamtas eller flyttas registreras det
omedelbart. Informationssystemet och den kompetens det kraver &r ytterligare en anledning
till att inte hyrain personal hér.

Man hyr &en in personal till organisationens expedition, och i de hér fallen handlar det om
langre perioder. Anledning till det kan vara att nagon blivit langtidssiuk eller att man fatt en
ny kund och arbetsbordan 6kat innan man fatt in de nyarutinerna. Vi har dock inte undersokt
erfarenheterna av dennatyp av inhyrd personal, utan endast den personal som hyrsin till
lagerarbetet.

4.2.4 Erfarenheter av inhyrningen

Logistik AB har sedan det grundades for nagra decennier sedan anvéant sig av bemanning fran
sammans utningen av bonder och har sdledes gjort det redan innan marknaden for

personal uthyrning 6ppnades upp. Daman altid har anlitat sammanslutningen av bonder &r det
erfaren arbetskraft och Logistik AB & mycket n6jd med dem. Innan uthyrningsbranschen
Oppnades upp anlitade de &ven arbetsférmedlingen. De tycker att det fungerar smidigare med
bemanningsforetag eftersom de har inriktat sig patillfaliga behov barafor en dag, jamfort
med arbetsférmedlingen som oftast formedlar fasta anstaliningar.

Logistik AB har alltsalang erfarenhet av hanteringen av inhyrd personal och pagrund av sma
majligheter till planering av arbetsbehovet a inhyrningen darfor en nodvandighet. Det gor att
den ordinarie personalen ser den inhyrda personalen som en naturlig och nédvéndig del av
arbetskraften. Den ordinarie personalen forstar motiven till inhyrningen och hjé per pa basta
sétt till for att det skafungera.

Nackdelen med inhyrd personal kan dock vara att sammanhallningen blir sémre eftersom den
inhyrda personalen inte far samma kontinuitet. | méjligaste man forsoker man fa samma
personer som tidigare nér man hyr in, men det kommer ofta nytt folk som &r oerfarna och som
behdver instrueras, vilket tar [angre tid. Eftersom den inhyrda personalen kommit for att técka
arbetsbehovet fungerar instrueringen anda smidigt, da den ordinarie personalen & angeldgen
om att lara upp den inhyrda personalen. Dessutom rader det god stamning bland den ordinarie
personalen och personalomséttningen ar |8g, vilket bekréftas av foljande citat fran
platschefen.

”Ingen har dutat sitt arbete har under de senaste tva aren. Senast négon
slutade gjorde han det for att borja studera.”
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K ontakten mellan chef och anstallda &r god, vilket inte minst visas genom féljande citat fran
en anstalld:

» Jag har arbetet pa flera stéllen och har aldrig haft en chef som X som
& med och hjalper till sAmycket. Han & nere hos oss och hjalper till att
lasta containrar.”

Eftersom den ordinarie personalen kanner varandrava har de under 1ang tid utvecklat
gemensammar utiner. Inhyrd personal kénner oftainte till dessarutiner och kan dessutom ha
utvecklat andra. Har kan det uppsta friktion och helt naturligt fungerar det battre mellan
personer som arbetat tillsammans under en langre tid. De kdnner varandra och varandras
rutiner.

Det finns en forman som ser Over behovet av arbetskraft till nasta dag och foérdelar
personalen. Férmannen &r den inhyrda personalens kontakt och det &r till honom de gar om
det uppstar fragor eller problem, men det kommer séllan klagomd fran deinhyrda. Eftersom
det & svart att planera personalbehovet & inhyrning ett alternativ for att upprétthalla
flexibilitet, trots att kostnaderna for inhyrd personal &r cirka fyrtio kronor hogre per timme.
Finns det underlag anstéller man ny personal.

Lojaliteten hos den inhyrda personalen & individuellt styrd och kan skifta fran person till
person. Over lag & den hog, kanske hdgre an hos den ordinarie personalen eftersom de
inhyrdavill visa att de kan utfora arbetsuppgifterna.

4.3 Brev AB

4.3.1 Foretagspresentation

Brev AB:s verksamhet bestar av rikstéackande distribution av brev och paket. Vi har tittat
narmare pa en av foretagets sorteringsterminaler. De sorterar brev som & inlamnade i sodra
delen av Sverige.

Terminalen servar 565.000 hushdll och 44.000 féretag och de témmer drygt 4000 brevlador.
Det & knappt 1000 anstallda fér att driva runt verksamheten. Varje dygn tar de hand om cirka
2,5 miljoner adresserade forsandel ser och cirka en miljon reklamutskick.

4.3.2 Motiv till inhyrningen

PaBrev AB intervjuade vi tva personer. Vi intervjuade del's den ansvarige for personalpoolen,
som aven skoter kontakterna med extern personal, och dels en av arbetsledarna, som ar
ansvarig for ett arbetslag inom en del av produktionen. Under intervjun framkom foljande:

Sorterings- och distributionscentralen har hyrt in personal sedan 1996. Inhyrningen sker
foretradel sevis vid slutet av manaderna, med kort varsel, i samband med arbetstopparna och
da manga har semester eller & suka. Proceduren vid behov av extra personal & enligt
foljande. Respektive arbetsledare bestéller personal frén den poolansvarige. Arbetsledaren vet
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dainte om det blir nagon fran personal poolen, eller om det blir externt inhyrda personer. Den
poolansvarige forsoker sedan att tacka behovet med folket fran personalpoolen, det vill siga
Overtidsarbetande ordinarie personal och behovsanstéllda studenter. | den man téckning inte
uppnas harigenom hyrs personal in. D& personalbehovet varit som hogst har inte full teckning
kunnat ske ens med hjap av bemanningsféretagets all tillgangliga personal, trots 26 samtidigt
inhyrda personer.

Fordelarna med att hyrain personal & mindre arbetsbelastning for personalen och dérmed en
piggare personal. Man minimerar hdrigenom anvandandet av det dyrare alternativet med
Overtidsarbetande ordinarie anstéllda. En annan positiv effekt anses vara signaler som sands ut
till de anstéllda att arbetsledaren bryr sig om de anstallda genom att skaffa extra hjép & dem,
sa att arbetet dérigenom kan bli utfort.

4.3.3 Arbetsuppgifter for de inhyrda

Den personal som hyrsin arbetar med antingen sortering av smabrev, reklammaterial eller
sortering av storre paket. De inhyrdaintroduceras till arbetet av arbetsledaren. Dérefter
placeras den externt inhyrda personalen vid sidan av den erfarna, ordinarie personalen, for att
kunna fa hjalp. Meningen &r att den ordinarie personaen skall alterneramellan de olika
arbetsuppgifterna. Som foljande citat fran den personal poolsansvarige visar fungerar det dock
daligt i praktiken.

"Egentligen & det meningen att personalen skall hoppa runt mellan de
olikaavdelningarna. Men ja, det blir saistéllet att var och en stannar pa
sinplats. (...) Sérskilt de aldre &r svéraatt flytta runt.”

De uppgifter som deinhyrdafar utfora & de som allmént sett anses varaminst attraktiva men
nagraklagomal fran de inhyrda har man dock inte fatt. Arbetet &r okvalificerat sitillvida att
nagra sarskilda forkunskaper inte kréavs. Personalen hyrs vanligtvisin per dag, i den
utstrackning som tackning inte kan ske genom de resurser som personal poolen har.
Uppgifterna & desamma som for den ordinarie personalens. De inhyrda arbetar sidavid sida
av den ordinarie, men kan sérskiljas genom att de bér rodatrojor. De har de roda tréjorna for
att de lattare ska synas. Innei hallen kor det namligen runt manga truckar. For att |&ttare
undvika olyckor har truckforarnalattare for att se de inhyrda som & ovana vid miljon.

4.3.4 Erfarenheter av inhyrningen

Frén Brev AB: s sida har man upplevt skillnader mellan personalen fran de olika
bemanningsforetagen man anlitat. Det bemanningsforetag man nu anvander &r det foretag
som upplevs ha bast ordning pa sina anstdllda. Foretaget har en mer mogen och erfaren
personal som ocksatar fler egnainitiativ. Initiativtagandet uppskattas av arbets edaren.
Foretaget ar ocksa mer flexibelt och kréaver darmed mindre framférhdining én de 6vriga
uthyrningsforetagen. Den personal som hyrsin & knutnatill bemanningsforetaget dels genom
hel- och deltidsanstaliningar och dels genom en personalpool.

Generellt finns en negativ instéllning bland de anstalldai forhdlande till externt inhyrd
personal. Bestallningen av personal gors skriftligen pa en blankett, pa vilken det & majligt att
lamna 6nskemdl eller forbehdl om vad for sags personal som 6nskas. | detta sammanhang



anger vissa arbetsledare att de endast 6nskar extra personal under forutsdttning att den extra
personalen inte & externt inhyrd. Man arbetar alltsa hellre med undertalig bemanning an tar
hjalp av inhyrd personal. Den negativa instéllningen grundas enligt arbetsledaren dels pa den
lagre kompetens som de inhyrda har, men framfor allt pa att de inhyrdainte ses som "en av
dem”, man & inte en s kallad "brevare” (vér andring i enlighet med fingeringen av
firmanamnet). Det upplevs vidare som tidsddande och darmed ineffektivt att ofta behdvalara
upp nya personer. | takt med att erfarenheten ckat gar emellertid dennainlérning smidigare
och béttre. Inom nagra avdelningar och skift & motstandet emellertid alltjamt stort. De
personer som arbetar pa natten & almant sett mer luttrade, och hér upplevs motstandet sa
stort att man inte har ndgon inhyrd personal alls.

De klagomal som kommer fran den personal som arbetar tillsammans med de inhyrda ror
framst smérre fel som begas pa grund av bristande erfarenhet. Dessa klagoma anses dock inte
vara sarskilt manga.

| den man motivationen paverkas alls sA menar man att detta snarast sker i positiv riktning.
Dettasker i safall genom att personalen blir sporrad till att visaatt man "sjdvakan” och
déarigenom arbetar effektivare. Den ordinarie personalen vill inte gora ett sémre jobb an den
inhyrda personalen.

Fordaget att hyrain extern personal initierades och genomfordes genom ett initiativ fran en
produktionschef. Saledes deltog personalen g i beslutsprocessen.

| allmanhet informeras den ordinarie personalen, om majligt, om och i safall i vilken
omfattning personer fran personalpoolen och externt inhyrda som kommer. Huruvida detta &r
mojligt beror pa hur sent beslutet om inhyrning maste tas. Ibland maste namligen dessa beslut
fattas med en tidsmaéssigt vadigt liten marginal.

4.4 Processprodukter AB

4.4.1 Foretagspresentation

Processprodukter AB &r en tillverkare av produkter som kyler, varmer, separerar och
transporterar produkter som olja, vatten, kemikalier, drycker, mat, |&kemedel och starkelse.
Dess produkter, moduler och system spelar ocksa en viktig roll i energisektorn, som till
exempel utvinning av olja, gas, andrafossila branden, vatten eller karnkraft.

4.4.2 Motiv till inhyrningen

Det arbetsomréde som vi har undersokt & ekonomiavdel ningen. Erfarenheterna som beskrivs
nedan av inhyrd personal géller sdledes enbart ekonomiavdel ningen.

Foretaget har hyrt in personal under cirkatre arstid och sammanlagt ungefér tio ganger till

ekonomiavdelningen. Man har bara haft en inhyrd person & gangen. De inhyrda har varierat i
alder mellan drygt tjugo ar till runt femtio &r. De flesta har varit kvinnor.
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Processprodukter AB hyr in personal till receptionen nar personalen & guk, till
speditionsavdel ningen for att skota fakturering och skeppningsdokument samt till
ekonomiavdelningen.

Ekonomiavdel ningens framsta motiv till att hyrain personal & for att klara av arbetstopparna
vid boksluten varje manad och storst & behovet vid arsskiftena. Vanligtvis stannar den
inhyrde under tvatill tre manader vid arsskiftet. Arbetsbordan & dock inte sa stor att det finns
underlag for en ny anstéllning. Genom att de hyr in personal upplever avdelningen att de kan
varamer flexibla

Ett annat motiv till inhyrning utdver arbetstopparna & nér personalen & suk en langre period.
"Den kritiska massan”, det vill séga den persona man avdelningen har att laborera med vid
sjukdomar, har minskat pa grund av rationalisering, dérav ett okat behov av inhyrd personal.
Om en anstdlld & sjuk baratvaeller tre dagar &r det oftast inte 16nt att hyrain ndgon personal.
Det tar nagra dagar att kommaini arbetet och darfor kan den inhyrde inte fylla den ordinarie
personalens plats under en sa kort period. Ekonomiavdelningen anvander sig av avancerade
system vilkatar tid att 1ara sig. Om sjukskrivningen bara varar nagra dagar kan resultatet av
inhyrningen till och med bli negativt. Sa ar fallet om man lagger ner tid pa att introducera en
inhyrd som sedan slutar precis nér denne har lart sig arbetet. Negativt resultat kan det bli
genom att den ordinarie personalen hoppar ver andra arbetsuppgifter for att visa den inhyrde
eller om denne gor nagot fel i arbetsuppgifterna.

Anledningen till att man anlitar det bemanningsfretag som man gor ar bland annat att de &r
billigare an andra bemanningsforetag vilket beror pa ett inganget ramavtal mellan dem och
foretaget. De har &ven varit snabba pa att fa fram personal med foretagets krav pa kompetens.
Genom ett samarbete under ndgra & har parterna hunnit arbeta upp en relation och kunskap
om varandra. Nu &r situationen sd att sdljarna pa bemanningsforetaget kanner till vilken profil
den inhyrde foretradel sevis ska ha for att passain pa ekonomiavdelningen. De vet vilken typ
av personal som passar in och vilka kvalifikationer som krévs. De & noga med att kontrollera
med ekonomiavdelningen hur de tycker att den inhyrda personaen har varit, och om det har
fungerat bra.

Pa ekonomiavdel ningen forsoker de kallain personal med framforhallning vid arsskiftena
eftersom det &r for sent att tain inhyrd personal precis fore arsskiftet. De inhyrda maste hinna
larasig arbetet fore den intensiva arbetsperioden. Det avlastar den ordinarie personaen
genom att andra arbetsuppgifter inte blir liggande i flera veckor. Att hinnaikapp arbete som
blivit liggande pa grund av arsbokslutet kan annars ta énda fram till sommaren. Tack vare
denna avlastning blir det hogre kvalitet pa den ordinarie personalens arbetsuppgifter.

Ibland kan det varal&ttare att ha hand om inhyrd personal an den fast anstéllda personalen.
Som arbetsgivare slipper man att ténka pa vidareutbildning, utveckling och l6ner, dock saknas
det en kontinuitet i de inhyrdas arbetsuppgifter. Salan sker det en utveckling av uppgifterna.

Priset painhyrd personal strécker sig fran cirka 200 kronor upp till drygt 1000 kronor per
timme, beroende pa vilken typ av tjanst som man koper in. Det blir lite dyrare att hyrain
personal &@n att ha egen om man bara ser till timkostnaden f6r 16n och sociala avgifter. Om
man daremot skulle l&ggatill overhead-kostnader sasom hyror, utbildning och rantor kostar
det ungefar lika mycket med inhyrd som egen personal.
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Det ar chefen for ekonomiavdelningen som tar beslutet om personal ska hyrasin eller inte.
Det & ocksa han som har kontakt med bemanningsforetaget. | de fall dahan inte sav skulle
uppméarksamma behovet av att hyrain personal kan han fa énskemal fran personalen pa
avdelningen, det & dock inte vanligt.

4.4.3 Arbetsuppgifter for de inhyrda

Den personal som hyrsin far oftast gora de enklare arbetsuppgifterna, rutinjobbet. Den
utbildning som foretaget kraver for den har typ av arbete & gymnasieekonom med négorlunda
kunskap om bokféring. Det hander &ven att foretaget hyr in personal for att arkiveraoch
sortera material.

Beroende pa hur l1ange den inhyrde ska stanna pa foretaget 1&r man personen olika mycket.
Om den inhyrde ska stanna en manad eller langre |6nar det sig att |dra denne mer avancerade
arbetsuppgifter. Graden av kvalificerade uppgifter beror &ven pa den inhyrdes kompetens och
tempo att |ara sig. Upplérningen skéts av den ordinarie personalen pa avdel ningen och vissa
av dem & mer villiga an andra att |éra de inhyrda hur de ska gora jobbet. Situationen anpassas
da sa att den inhyrde introduceras av en mer hjapsam person. Normalt sitter den inhyrdei ett
eget rum, men pa grund av tranga lokaler har det hant att den inhyrde har jobbat i sammarum
som nagon annan ur den ordinarie personalen.

Ekonomiavdel ningen hyrde &ven in personal nér de bytte huvudbokfdringssystem. Den
ordinarie personaen var da pa utbildning och de inhyrda behdvdes for att skéta det gamla
systemet. Det har aven hant att man hyrt in personal till specialprojekt for att utreda ett visst
problem. Da kréavs det att den inhyrde har en hdgre utbildning, till exempel civilekonom.
Aveni dettafall hyrde man in personal pagrund av att den ordinarie personalen inte hade tid
att utreda problemet. Aven i den situationen har avdelningen upplevt det som positivt att
nagon kommit in utifran med en annan syn pa saker och ting.

Pa avdelningen anser man att de inhyrda ska halla en |8g profil. Det & inte [ampligt att de &

for intensiva och ifragasatter for mycket. Den inhyrdes uppgift ar att kommain och utforaen
val definierad uppgift utan att vacka uppméarksamhet. Det &r viktigt att den inhyrde ska hédlla
sig till de arbetsuppgifter som denne har blivit tilldelad och inget annat. Det & nédvandigt att
den inhyrde hittar rétt niva

Nagratjanster som Processprodukter AB inte skulle hyrain personal till & den utétriktade
verksamheten sasom marknadsforare och séljare. Manga av foretagets produkter &r
komplicerade och det & inget man lar sig s fort. Aven vissa kunder & komplicerade. Inte
heller skulle man kunna hainhyrd personal pa utvecklingsavdel ningen.

4.4.4 Erfarenheter av inhyrningen

Samtidigt som den ordinarie personalen inser att den inhyrde &r dér for att avlasta, kan den
ordinarie personalen se upplérningen av nya som annu en arbetsuppgift. Att bli dlagd fler
arbetsuppgifter ar personaen inte alltid & sA pigg pa. De anstdllda har dock blivit vanavid att
lara ut och har blivit béttre pa det. Genom att lara ut till andra hander det att personaen
ifrégasétter varfor de gor paett visst sétt. Den ordinarie personalen tvingas ténka efter varfor

37



de gor som de gor. Det ses som nagot positivt, man tvingas ténkai nya banor och forsta saker
som man kanske tidigare har gjort parutin.

Om den inhyrde &r duktig och passar brain paforetaget kan stamningen maéjligen paverkas
positivt. Det far sitt uttryck i att den ordinarie personalen vagar lita pa att den inhyrde skoter
sina arbetsuppgifter, och gor det fort och rétt. Da kan den ordinarie personalen slappna av mer
och behover inte oroa sig for hur arbetet skots av den inhyrde. Med undantag for en person
har de inhyrda varit ména om att gora braifrén sig och varit noggranna.

Ingen ur den ordinarie personalen har sagt ndgot, men ekonomichefen kan ténka sig att den
ordinarie personalen kan bli motiverad ndr de jobbar tillsammans med inhyrd personal. Han
ser att personalen blir sporrad till att géra ett brajobb, de anstéllda vill inte gora ett sdmre
jobb an den inhyrde. Ofta far den inhyrda personalen géra de uppgifter som upplevs som
trakiga och det kan motivera de anstéllda att gora braifran sig pa de uppgifter som upplevs
som roliga.

Personalen pa ekonomiavdelningen har aldrig visat nagot motstand mot att man hyr in
personal, istéllet ser de det som sagt som en avlastning i arbetet. Att hyrain personal &r ett
alternativ till att de anstéllda fér jobba kvallar och helger. Overlag ser man da de inhyrda som
ett positivt indlag i arbetsmiljon.

Som situationen & pa ekonomiavdel ningen, med inhyrd personal for att klarar topparna, tror
inte ekonomichefen att den ordinarie personaen upplever den inhyrda personalen som ett hot.
Om det déremot varit si att man skulle anstélla en ny person och man hade anvéant
inhyrningen som en provtjanstgoring, hade nog den inhyrde upplevts som ett hot pa ett annat
sétt.

Problemen som uppstar nér personkemin inte stammer mellan de anstéllda och den inhyrda
personalen & ndgot som ekonomichefen aterkommer till flera ganger under intervjun. Det
framstar som en viktig faktor for att den inhyrde ska passain brai arbetsmiljon. De ganger
som avdelningen har fétt in en inhyrd som inte kommer bra 6verens med den 6vriga
personalen blir den ordinarie personalen gnallig. Stamningen pa avdelningen avspeglar fort
hur den nya passar in i arbetsmiljon och framfor allt galler det om stamningen paverkasi en
negativ riktning. Dock har den daliga stamningen inte paverkat arbetsresultatet hos den
ordinarie personalen. | varstafall tvingas man siga upp avtalet med bemanningsforetaget
betréffande en viss person och far da pengarnatillbaka eller rabatt, det sker nar missnojet &
for stort. | andramindre allvarligafall, nér den dterstéende arbetstiden inte & salang, gér man
inget &t saken eftersom det inte & tidsmassigt [6nt att tain en ny inhyrd. Vid klagomal blir
aven ekonomichefen tvungen att prata med den inhyrde och forklara varfor de inte & néjda.
Det &r till honom som de anstéllda vander sig vid klagomal pa den inhyrde.

De inhyrda uppmuntrastill att fraga om nagot &r oklart i arbetet. For att den inhyrde ska
dussasin smidigt i arbetet anser man att det &r viktigt med information den férsta dagen om
praktiska saker, sasom lunchmatsal och hur saker gors rent praktiskt. Det &r dven viktigt att
den ordinarie personalen blir informerad i tid om att en inhyrd ska kommatill avdelningen. Sa
fort man vet att inhyrd personal ska komma meddelas alla pa avdelningen och informeras om
hur 1&nge, nér och vem som ska komma, samt vilka arbetsuppgifter som skatilldelas den
inhyrde etcetera
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45Vard AB

4.5.1 Foretagspresentation

Vard AB & ett Sukhus som &r indelat i tre storaomraden, Somatisk vard, Medicinsk service
och Psykiatri. Man bedriver ocksa en hel del forskning, framst inom diabetes,
njurtransplantationer och koagul ationsforskning. Sjukhuset har cirka 6 500 anstéllda. 750 av
dessa &r |akare och ca 1 600 ar sjukskaterskor. Det finns 1050 platser for vard och psykiatrin.

4.5.2 Motiv till inhyrningen
PaVard har vi intervjuat den personalansvariga.

Det framsta motivet till att hyrain personal &r att tacka toppar av vardbehov som ibland
uppstar, och darigenom uppstar i sin tur personalbrist. Genom att hyrain kan man som sagt pa
ett flexibelt sett |6sa dessa toppar. Alternativet ar att dra ner antalet vardplatser, med bland
annat 6kade vardkoer som foljd.

Personalen som hyrsin kommer dels frén tva olika bemanningsforetag, bada specialiserade pa
personal inom sjukvardsbranschen. | forsta hand forsoker man dock tackatillfaligt

personal behov med hjalp av sitt interna bemanningsforetag, det sa kallade Resursteamet.
Teamet arbetar som en galvfinansierande resultatenhet och &r direkt understéllt
sjukhusledningen. Teamet bestar av tjugo underskoterskor och tjugo sjukskoterskor. Inom
nagra manader kommer &ven ett antal |8karsekreterare att ingai teamet. De personer som &r
anstalldainom teamet & endast anstéllda patva ar. Att ha ett eget team medfor att man kan
attrahera de anstéllda som onskar flexibilitet. Man kan pa sa vis aven attrahera de som annars
skulle ha sokt sig till externa bemanningsforetag. Man begransar ocksa dvertidsuttaget och
bidrar till en mer flexibel vardproduktion.

Man &r forsiktig med inhyrningen fran externa foretag. Inom landstinget, Vard AB: s
huvudman, har en policy antagits, enligt vilken man skall undvika att externt hyrain personal.
En av anledningarnatill det & de daliga erfarenheter som finns hos sjukhusi andra regioner.
Man har dér sett en tendenstill att personaen byter arbetsgivare och istdlet anstélls av
bemanningsforetaget dar man far en béttre [6n.

4.5.3 Arbetsuppgifter for de inhyrda

Vérd AB har hyrt in personal under cirkatre ar, de befattningar man har hyrt in till &
|akarsekreterare och | &kare med special kompetens. Sedan ett halvar hyr man ocksain
sjukskaterskor vilket vi framst tittat pa.

Personalen som hyrs in externt stannar mellan nagra dagar och nagra veckor da det géller

|8karsekreterare. Denna grupp hyrs ndmligen in som akutbemanning. Sjukskoterskor daremot,
hyrsin med lite langre perspektiv, och dessa avtal varar vanligen ndgon manad.
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Att externt hyrain gukskoterskor som arbetar sida vid sida med ordinarie anstéllda
sjukskaterskor skulle, framst pa grund av 16neskillnaderna, skapa oro i organisationen. For att
undvika det arbetar de §ukskéterskor som hyrsin g tillsammans med den ordinarie
personalen. Istdlet utgor de hela egna avdelningar eller sektioner med uppdelad vard, dar den
inhyrda personalen sysslar med antingen specialistvard eller eftervard. Pasavis lyckas man
skilja den ordinarie och den inhyrda personalen &t bade fysiskt och i arbetsuppgifter. Nar
dessainhyrningar &ger rum, & det redan fran borjan en tydligt avgransad period. Besluten tas
av sjukhusledningen, da den har en 6verblick 6ver hela verksamheten. Genom hel hetsbilden
kan de sl& samman mindre attraktiva bitar fran olika avdelningar, till exempel
efterbehandling, till en enhet. Enheten bemannas sedan med inhyrd personal. D& anda
skoterskorna hyrsin till den ordinarie verksamheten &r det till exempel pa natten, till ett
galvstandigt arbete utan kontakt med ordinarie personal.

Det &r de olika avdel ningscheferna som ansvarar for uppléarningen av de inhyrda och en plan
laggs upp for varje person som hyrsin. Introduktionen gar oftast bra men ibland tar den dock
langre tid an berdknat, vilket till stor del sammanhanger med sjukhusets forvantningar, som da
ar for hoga. Forvantningarna har diskuterats med bemanningsforetagen, for att
bemanningsforetagen skall kunnatillgodose behoven.

4.5.4 Erfarenheter av inhyrningen

Det stérsta problemet med att hyrain personalen a det missnéje som finns bland den
ordinarie personaen. Missngjet bottnar, enligt den personalansvarige, troligtvisi nagot slags
jantelagsténkande. Den viktigaste grunden till det tros som tidigare namnts vara
[6neskillnaden. De inhyrda har cirka 5000 kronor hdgre [6n. Att sjukvarden dessutom gjort
enorma besparingar de senaste aren spér ytterligare pa bristen pa forstael se fran den ordinarie
personalen. Reaktionen fran den ordinarie personalen & densamma oavsett om de inhyrda
kommer fran det interna, eller nagot externt bemanningsforetag. Dessutom slipper de mycket
av det |6pande kringarbetet. Exempel padet & att de inhyrda slipper bestéllahem
forbrukningsmaterial. Genom att slippa kringarbetet kan de istéllet koncentrerasig pa
primérverksamheten vilket alla 5ukskoterskor foredrar.

Den inhyrda personalen ar professionellt lojala mot sjukhuset och haller en 1&g profil. De &
dverlag kompetenta men ofrankomligen har de en nagot |agre kunskapsniva. Generellt &
personalen fran det interna teamet béttre insatt an personal fran externa féretag. Da nagot fel
begas beror det oftast pa att de inte & medvetna om till exempel rutiner som kraver relationer
med andra organ. Den ordinarie personalen kan dairriterasig pa det. Enligt den
personalansvarige grundar det sig pa ett havdel sebehov, att visa att man & béttre an den
inhyrda personalen.

Den inhyrda personalen séarskiljs genom att de béar bla byxor istédllet for vita byxor, som den
ordinarie personalen anvander. Det har ocksa skapat en del irritation bland den ordinarie
personalen. Pavissahall tolkar personalen namligen det da som att ledningen ser de inhyrda
som mer speciella och véardefulla

Den ordinarie personalen kan kanna hot - tank om ledningen tycker att den inhyrda
personalen & béttre &n vi? Hotet kan i vissafall yttra sig positivt genom att man sporras till att
visa att man &r béttre an de inhyrda, om 6vriga betingelser & goda. Ibland kan den ordinarie
personalen kénna ett kunskaps- och kompetensméassigt underlage. De kénner att mindre
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resurser satsas padem, exempelvis att de far mindre mojligheter till fortbildning och kurser én
den inhyrda personalen.

Eftersom den inhyrda personalen inte kan deltai det utvecklingsarbete som sjukhuset & dlagt
innebar det mer arbete for den ordinarie personalen. Personalen kan ocksa kénna sig
misslyckad da de kan uppfatta sig alv som otillracklig och att man arbetar inom en oattraktiv
avdelning, dit ingen ordinarie personal vill komma, utan endast sadan personal som
kommenderas dit genom inhyrning, vill komma och arbeta.

Patienterna reagerar inte negativt pa att personal hyrsin. Istéllet kan det innebéra att
patienten, i och med att en inhyrd vid olikatillfallen kan varainhyrd till olika delar av
verksamheten, tréffar pa samma person vid olika tidpunkter av en behandling.

Ytterst kravs ett gentemot personalen tydligt ledarskap, dar man ocksa visar hur problemen
med resursbrist skall 16sas pa lang sikt. Den ordinarie personalen informeras redan pa ett
tidigt stadium om inhyrningen, oftast redan da alternativet Gvervags och diskuteras. Att
personalbristen inte &r tillfallig & nagot som man & medveten om pa Vard AB. Svarigheterna
med att |6sa personalfragan kan illustreras med foljande uttalande fran den personalansvarige:

"Det svérabeslutet & inte att vélja att hyrain personal, utan att besluta
om att avdutainhyrningen.”

De eventuella klagoma som inkommer tas emot av respektive avdelnings- och
verksamhetschef. Man férsoker kommatillrétta med problemen, och det hela foljs sedan upp
vid arbetsplatsmoten. | och med att en inhyrning vanligtvis sker nér det rader tidspress, sa ar
det emellertid svart att genomféra bra uppfoljningar. Inom det hér omradet anses det finnas
klara majligheter till forbéttringar.

Man kan urskilja att personalen nu borjar vanjasig vid inhyrd personal, och detta mycket tack
vare det internaresursteamet. Att hyrain & daremot mer kansligt pa avdelningar som
fungerar daligt.

Med en dppen attityd hoppas man med tiden att det ska finnas mojligheter att 1arafran den
inhyrda personalen, som har ett annat perspektiv och darigenom annorlunda erfarenhet. De
inhyrda kan alltsa med rétt attityd vara ett komplement och en kéllatill att |ara och forbéttra.
De fungerar ocksa som en larande lank mellan avdelningarna dér de formedlar kunskap dem
emellan.

4.6 Energi AB

4.6.1 Foretagspresentation

1996 avreglerades elmarknaden i Sverige. Det & endast elen som & avreglerad. Natagaren har
fortfarande kvar monopolet pa distributionen av elen. Avgifterna for Gverforingen av elen
betalas till ndt&garen och avgifternafor elen till elleverantoren.

Energi AB &r ndt&gare och har 180 000 kunder. De sdljer €, fjarrvarme, fjarrkyla och naturgas
Over hela Sverige samt kommunikationstjanster i den stad de verkar i.

41



Organisation bestar av sex olika affarsomraden, Marknad, N&t, Kommunikation, Krafthandel,
Produktion och Underhall samt en stab. Det &r ett expansivt foretag och bestar i dagslaget av
cirka 330 medarbetare.

4.6.2 Motiv till inhyrningen

Den aktuella avdelningen for intervjun vid Energi AB kallas Kundservice. Den innefattar
bland annat reception, callcenter och administration. Totalt arbetar cirkatrettio personer inom
avdelningen och har stor variation pa dlder. Inom just kundadministrationsavdel ningen arbetar
cirkatjugo personer, varav tre & man. Av dem & tvainhyrda, den tredje inhyrda & sdledes en
kvinna. Till receptionen hyrs personal in tillfalligt vid exempelvis sjukdomar. Till den
administrativa avdelningen sker ibland tillfallig inhyrning vid arbetstoppar. Sedan ett och ett
halvt &r hyrstre personer in till Kundservice palangre sikt. De skai forsta hand, nar behov
finns, skota callservicen som numera & centraliserad for hela foretaget.

Kundservice har hdg personalomsattning. Tanken med att hyra palangre sikt ar darfor att de
inhyrda ska kunna 6vergatill att bli ordinarie anstalldainom avdelningen da vakanser uppstar.
Deinhyrdafungerar darfér som en rekryteringsbas. Det ger Energi AB en chans att bekanta
sig med personalen och bedoma deras lamplighet for arbetet, bade personlig och
kompetensmassig lamplighet. Den inhyrda personalen har daresulterat i en majlighet till
rekrytering utan storre kostnader, tid eller energi. Idén har emellertid inte fungerat helt
tilIfredsstallande, da omséttningen bland de som hyrsin ocksa & hogre én onskvart.
Anledningen till den hoga personalomséttningen ar framst graviditet och foréldraledighet.

Att hyrain ger aven andrafordelar, framfor allt 6kad flexibilitet. Energi AB dlipper ha for
mycket personal anstallt da det & mindre att gora. Sarskilt i borjan av projektet med ett
centralt callcenter var det osakert hur mycket resurser det skulle kréava. M6jligheten ges ocksa
att géra sig av med personer som inte passar for arbetet. Viss ekonomisk uppféljning har
gjorts. Den visar att det &r lite dyrare att hyrain externt. Ovan namnda fordelar bor dock
végasin.

4.6.3 Arbetsuppgifter for de inhyrda

De inhyrda arbetar tillsammans med den ordinarie personalen, pa precis sammavillkor; de
foljer exempelvis med pa kurser och uthildningar. Tanken &r att inte géra nagon skillnad pa
ordinarie och inhyrd personal. Det finns inte nagon speciell 6verenskommelse mellan den
ordinarie personalen och avdel ningsschefen om hur de inhyrda ska behandlas och
introduceras, eftersom det kan bli fel pagrund av att de ska betraktas som en i gruppen. De
inhyrda &r inte pa ndgot sétt markta, genom kl&der eller annat, sd det synsinte vem de &r.

Samarbetet mellan det bemanningsforetag Energi AB anlitar fungerar bra, man kan fran
bemanningsforetagets sida med tillrackligt kort varsel erbjuda 6nskad personal. Energi AB
kan, om sa kravs, téankasig hyrain persond till de flesta befattningar, dock intetill de hogrei
hierarkin. Besluten om inhyrning tas av avdelningschefen, i samrad med personal chefen.

Samarbetet med Energi AB:s forsta bemanningsforetag tog slut pa grund av att de vid nagot
tillfale inte snabbt kunde hitta personal som kompetensméssigt var intressant for Energi AB.
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Dessutom var Energi AB vid nagratillfallen missnéjd med personalen som hyrdesin.
Relationen har sedan utvecklats med ett annat bemanningsforetag, och det & mest
tillfaligheter som gjort att samarbetet fortsatt med dem.

Att bli upplard for att sittai callcenter tar a&minstone en manad. Det tar ver ett &r innan man
anses varamer eller mindre fullard eftersom det & manga och komplicerande &enden som
ingdr i arbetet. Inldrningen blir darmed jobbig for den ordinarie personalen i de skeden da
personalomsattningen ar stor. Det finns darmed en risk att inlarningen blir sdmre och
ofullstandig. Risken innebér att ndr den ordinarie personalen tvingas till att lara upp flera
inhyrda gang pa gang kan vissa moment i upplarningen falla bort.

Det &r inte smartfritt att arbeta pa Kundservice eftersom man arbetar med kunderna, vilka kan
varaotrevliga. Ett starkt psyke kravs for att klara av pressen som det innebér och for att hdlla
distansen till sitt arbete. Aldre personer med livserfarenhet kan ha storre mojligheter att klara
av de svarigheterna.

Man anvander &ven inhyrd personal till den operativa verksamheten, som till avdelningen
Matteknik, dar de skéter matarbytena. Foretagsséljarna anvander ocksdinhyrd personal och
skoter kontakten med kunderna for att boka upp besok. Aven pa ekonomiavdel ningen finns
det inhyrd personal.

4.6.4 Erfarenheter av inhyrningen

Systemet med att hyrain personal for att técka upp och ersétta vakanser, anses 6verlag
fungera bra. Daremot anser kundservicechefen att de inhyrda generellt & ndgot sémre. En
nackdel har varit att det forut varit yngre manniskor som kommit fran uthyrningsforetaget och
da oftafar sin forsta kontakt med arbetdivet. Y ngre personer & mer rorliga och har oftainte
ambitionen att stannalange. De kanske ska utbilda sig vidare eller resa utomlands. Det har
stallt till med en del problem eftersom det tar kraft och tid att 1éra upp ny personal. Energi AB
kan tycka att det inte |onar sig att |ara ut arbetsuppgifterna om de andainte stannar. Det finns
erfarenhet av att vissatar anstallning pa bemanningsféretag just for méjligheten att kunna
hoppa runt pa olika foretag och prova olikatjanster. Osakerheten att inte veta om de téanker
stanna & en svaghet, eftersom osakerheten ocksa galler om det &r vért att satsa pa utbildning
och upplarning av personen i fraga. De inhyrda har samma mdjligheter att bryta kontakten
som Energi AB — de kan l&ttare ga vidare.

Reaktionen painhyrd personal & annars positiv, sarskilt i de fall dainhyrning sker for att
avlasta ordinarie personal vid arbetstoppar. Kundservicechefen anser inte att motivationen
paverkats panagot vis av att personal hyrsin. De reaktioner som markts fran anstéllda har
endast rort sméafel, vilka dven da och da begés av den ordinarie personalen. Det finns en
gruppchef som har positionen mellan Kundservicechefen och personalen pa kundservice som
bade de inhyrda och den ordinarie personalen kan gatill, om de undrar eller har synpunkter pa
nagot. Det finns ocksa majlighet att gatill Kundservicechefen. Nagraklagomal fran kunderna
som &r relateradetill inhyrningen av personal har inte forekommit.
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5. Analys

5.1 Inledning

For att fa en 6verskadlig struktur 6ver analyskapitlet har vi ansett det vara nddvandigt att dela
upp anaysen under olika rubriker. Att vi har gjort denna uppdelning innebar dock inte att de
olikadelarna ar isolerade var for sig; tvartom ar det manga faktorer som hanger samman.
Faktorn foretagskultur & dock sa starkt sammankopplad med de andra faktorerna att vi istéllet
har valt att integrera analysen av just féretagskulturens betydelse i de évriga delarna. De
fragor som vi stéller i problemformuleringen & komplexa och kan inte besvaras med enkla
och otvetydiga svar. Som ett resultat av detta vavs de olika forklaringarna och resonemangen
samman i foljande kapitel.

5.2 Motiv till inhyrningen

Arbetstoppar & den vanligaste anledningen till att de fallféretag vi tittat pa hyr in personal.
Topparna kan antingen vara sddanasom i Logistik AB och Brev AB, det vill siga akuta
toppar som ofta & helt omajliga att forutse. Processprodukter AB & & andra sidan exempel pa
arbetstoppar som aterkommer med jamna mellanrum, en gang om aret i samband med
arshokslutet, och som &r forutsebara.

Samtliga fallféretag anger hér flexibilitet som skdl till varfor man hyr inistéllet for att
anstalla. Den 6kade flexibiliteten gor i sin tur ocksa lGsningen mer ekonomisk, vilket val torde
vara det yttersta argumentet for inhyrning istéllet for anstallning (se vidare i nastkommande
stycke). Inom samtliga foretag &r det ju endast fragan om tillfalligatoppar, dar det inte finns
utrymme for ytterligare fast anstélld personal.

| féregéende stycke namndes att motiven till inhyrning ytterst & ekonomiska. | samtliga
fallforetag anstaller man om det finns underlag for det. Processprodukter AB visar pa
marknadens 6kade konkurrens och krav pa att pressa kostnaderna. Darfér menar de att det &r
viktigt att inte hafor stor personal styrka som ibland inte blir sysselsatt. De menar att det ar
béttre att anpassa personalstyrkan till den lagre nivan for att sedan hyrain négot dyrare
personal vid toppar och darmed ocksa leva upp till kravet om flexibilitet. De extrakostnader
som uppstar genom inhyrning av personal menar foretaget att de far igen genom minskade
kostnader for utbildning, sjukvard och administration. Logistik AB och Energi AB har samma
resonemang. Motiven for Energi AB & ocksa som ovan skrivs att fa en rekryteringsbas. De
vardesétter darmed rekryteringskostnaderna och ser fordelarna med att Gverlata dem till
bemanningsforetaget. Brev AB menar att de minimerar det dyrare alternativet med
Overtidsarbetande ordinarie anstéllda.

Kravet palagre kostnader kan ocksa ledatill att extraordinéra uppgifter som diverse
utredningar eller tid for nya kreativa ldsningar blir mindre prioriterade. Den befintliga
personalen hinner bara med sina rutinuppgifter. | Processprodukter AB finns det ibland behov



att utfora uppgifter utanfor det ordinarie rutinmassiga arbetet. Det kan da vara en 16sning att
hyrain den extra kompetensen, och den inhyrde kan bistd med sin kompetens och sitt
annorlunda perspektiv.

PaEnergi AB har vi daremot funnit rekrytering som ett motiv till inhyrning. Tanken med att
hyrapalangre sikt & att de inhyrda ska kunna dvergatill att bli ordinarie anstélldainom
avdelningen da vakanser uppstar. Det ger Energi AB en chans att bekanta sig med personalen
och beddma deras lamplighet for arbetet.

Vérd AB:ssituation & olik de andra foretagen pa sa sétt att arbetstagarmarknaden ar
begransad. Det réder brist pa 5jukskéterskor. Deras motiv till inhyrning blir darfor framst att
behalla den nodvandiga kompetensen i foretaget. Trots att den inhyrda personalen &r dyrare
ser de sig mer eller mindre tvingade till att hyrain.

5.3 Arbetsuppgifter for de inhyrda

Arbetsuppgifterna som de inhyrda utfér i respektive fallforetag varierar stort framforallt i
fraga om hur pass kvalificerade de &r. De uppgifter som de inhyrda hos Logistik AB utfor, &
enligt Alvessons (1995) definition, att betrakta som okvalificerad. Arbetsuppgiften bestér av
att lasta pa och av varor pa containers, utan att handha det datoriserade lagersystemet. Detta
skéts helt av den ordinarie personalen. Nagra forkunskapskrav stélls inte, aven om &r det ar
Onskvért att de inhyrda har en viss fysisk styrka. Att arbetet enligt Alvessons definition &
okvalificerat visas ocksa av att det gar relativt snabbt att instruera de inhyrda vad de skall
gora. Dettainnebéar i sin tur att man & mindre sarbara om nagon |amnar organi sationen.
Uppogifter liknande dessa, det vill saga forhallandevis stabila och rutinartade, & de olika
sorterings- och maskinmatningsuppgifter som de inhyrda arbetar med hos Brev AB.
Skillnaden mellan uppgifternai de badafallféretagen ligger i att de hos Brev AB inte &
fysiskt kréavande. Vad galler bada foretagen anser vi att de inhyrdas arbetsuppgifter faller
inom foretagens karnverksamheter; 12t vara att det g ror sig om nyckel positioner, men anda
(Bruzelius och Skéarvad 2000). Vi definierar namligen de bada foretagens karnverksamheter
som distribution, inklusive samordning av densamma.

Ungefar lika kvalificerade som dessa uppgifter forefaller &ven det arkiveringsarbete som
forekommer hos Processprodukter AB vara. Resten av det arbete som utforsi
Processprodukter AB stéller vissa krav pa forkunskap, genom att man atminstone skall ha gatt
tredrigt ekonomiskt gymnasium. Man kan ocksa tanka sig att arbetet i mindre utstrackning &r
standardiserat och att det innehdller ett visst métt av problemldsning. Darmed sa &r
bokforingsuppgifterna enligt Alvessons definition i hdgre grad kvalificerade. Foretagets
kérnverksamhet utgors enligt oss av forskning och utveckling samt produktion av diverse
processutrustning. Ekonomiavdel ningen, som de inhyrda arbetar inom &r sdledes endast en
stodjande funktion. Foretaget hyr forvisso dven inte till andra funktioner, exempelvis
receptionen, men inte heller denna faller inom foretagets karnverksamhet.

Hur kvalificerad uppgiften att sittai callcentrat hos Energi AB & kan diskuteras. A enasidan
finnsinga formellakrav for att varakvalificerad, sésom négon utbildning eller liknande. A
andra sidan krévs en betydande intern utbildning, en manad, bara for att ha den
grundldggande kunskap som krévs for att sittai callcentrat. Den betydande internutbildningen
medfor pa ett vis att sirbarheten da en fardigutbildad medarbetare |amnar organisationen inte
ar obetydlig. Det ar ocksa tankbart att telefonkontakterna med kundernainte ar
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standardiserbara helt ut och att ett visst matt av kreativitet krévs. Dessa bada sidor av
situationen, avsaknaden av formellakrav i kombination med en betydande internutbildning,
gor att dessa uppgifter, hos Energi AB intar en sarstéllning i forhdllandetill sysslorna hos de
dvriga foretagen. Enligt Alvessons definition & de enligt var tolkning darfor att betrakta som
kvalificerade. Vidare betraktar vi foretagets karnverksamhet sasom energidistribution och det
direkta handhavandet av denna, varfér de inhyrda tjénsternainom kundcentrat faller utanfor
kérnverksamheten. Foretaget hyr aven in till andra befattningar, exempelvis métaravlasning.
Inte heller denna uppgift faller enligt ossinom kérnverksamheten.

Sjukskoterskesysslan, som Vard AB hyr in personal till & den mest kvalificerade sysslan.
Denna slutsats grundar vi pa att det finns ett krav pa genomgangen hogskoleutbildning. Aven
for ovrigatjanster som Vard AB hyr in till, |akare och l&karsekreterare, finns formella krav.
Deformellakraven i kombination med att arbetet inte & standardiserat, gor att
arbetsuppgifterna, vid tillampande av Alvessons definition, & kvalificerade. Tillsasmmans
med forskning utgor vardproduktion sjukhusets karnverksamhet. Saledes arbetar de inhyrda
g ukskdterskorna och | 8karna inom foretagets karnverksamhet.

Gemensamt for allafallforetagen, fransett Energi AB, &r att de uppgifter som de inhyrda skall
utfora & de enklaste och mest rutinartade pa arbetsplatserna. Brev AB, Processprodukter AB
och Vérd AB uttalar att de uppgifter som deinhyrda sysslar med, till stor del, & sddana som
av den ordinarie personalen betraktas som de minst attraktiva. For Brev AB géller detta helt
och hdllet. Ett visst undantag fran detta utgor Vard AB. De inhyrda slipper har det av
personalen mindre omtyckta administrativa rutinarbetet med bestalIningar och liknande.

V& undersokning har endast omfattat en begransad del av respektive fallforetag. Darfor &r det
inte mojligt att séga ndgot om foretagen som helhet hyr in till sina karnverksamheter, utan
endast for den del eller geografiska enhet av foretaget som vi har undersokt. Hur som helst
tycker vi anda att det kan varaintressant att aspekten finns med, &ven om den omdjligen kan
anvandas till nagon slutsats ens for vara fallforetag.

5.4 Erfarenheter av inhyrningen

5.4.1 Inledning

| detta avsnitt analyseras de erfarenheter av inhyrningen som framkommit vid intervjuerna.
Hér férekommer &en andra avsnitt, vilka snarare an erfarenheter behandlar forutséttningar
som vi funnit intressanta att diskuterai forhalandetill hur val inhyrningen fungerar.

5.4.2 Langden pa erfarenhet av inhyrning

Schons (1972) fyrstegsteori om forandringar i sociala system visar patidens betydelse for att
personalens attityd till en forandring skall andras. Vi anser darfor att |1&ngden av erfarenheten
& intressant att titta pa da den enligt ovanstaende paverkar hur personalen pa respektive
foretag reagerar painhyrningen. Om man har en mangarig erfarenhet av inhyrning har man
ocksa haft tid pa sig att arbeta fram rutiner och procedurer som passar det egna foretaget. Vara
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fallforetags erfarenheter varierar fran ett halvars erfarenhet till flera decennier. Logistik AB
har hyrt in personal langst och &r ocksa det foretag som har uppvisat den mest positiva
attityden till inhyrningen. Foretaget kan darfor sdgas varai den sista fasen, accepterandet av
forandringen. Aven om det i Logistik AB kan uppsta smarre problem nar den inhyrda
personalen inte anvander samma rutiner som de anstéllda uppfattar vi det som helt naturligt
och far anses som vanligt forekommande. Hur som helst framférs faklagomd paden inhyrda
personalen och i defal nér den inhyrda personaen inte lampar sig for arbetsuppgifternatar de
anstallda pa foretaget inte sa hart pa situationen. Detta kan illustreras med ett uttalande fran en
anstalld ur foretagets lagerpersonal:

”| defall nar eninhyrd & negativt installd och klagar pa
arbetsuppgifterna brukar vi hjalpas ét att uppmuntra honom. Da pratar
négon av oss med honom och peppar honom till att arbeta. Det brukar
racka for att f& honom pa bra humor. Vi turas om att med de flesta
arbetsuppgifterna pa lagret och ser till att placera den inhyrde pa ett
lampligt stélle”

Aven pa Energi AB har reaktionerna dverlag varit positiva. Erfarenheten har stracker sig
emellertid inte langre an ett och ett halvt ar tillbaka. Detta kan jamfoéras med Brev AB som nu
hyrt in personal under sex & och dar motstandet alltjamt &r stort. Bade Processprodukter AB
och Vérd AB har tre &rs erfarenhet av externt inhyrd personal. | Processprodukter AB
fungerar inhyrningen bra, medan motséttningarna fortfarande &r storainom Véard AB. Aven
om motstandet som sagt fortfarande &r stort hos Vard AB menar de personalansvarige att det
helatiden, i takt med erfarenheten, blir mindre och att 6ppenheten 6kar. Dessa variationer
visar, forutsatt att man accepterar Schons resonemang som relevant i varafall, att det finns
andrafaktorer &n langden pa erfarenheten som & mer betydel sefullafor hur va inhyrningen
fungerar.

5.4.3 Integration av de inhyrda

Nér det galler graden av hur sarskiljbar den inhyrda personalen skall vara fran den ordinarie,
kan vi konstatera att skillnaden mellan ytterligheterna bland vara fem fallforetag & mycket
stor. A enasidan mérks Energi AB som betréffande de |angtidsinhyrda uttalat 6nskar att dessa
skall ses som vem som helst i organisationen. Den andra ytterligheten & Brev AB, vars
inhyrda bér roda trojor. Inte helt ovantat kan ett samband mellan tidsperspektivet inhyrningen
sker pa och graden av integration av de inhyrda urskiljas. Med det menar vi att de féretag som
hyr in till uppdrag en dag i taget inte & lika mana om att integrera de inhyrda med den
ordinarie personalen, som de féretag som hyr in under 1angre perioder. Antagligen anser man
det inte ens varaonskvart i ett fall som Brev AB, dér de inhyrda bér de réda tréjorna.
Foretaget sager att syftet med detta ar just att kunna sarskilja dem for att pa savis vetavilka
som & nya och darmed ovana vid arbetet. Pa sa vis kan man i storre utstrackning undvika att
stéllafor hoga krav pade inhyrda, och undvika att de far arbeta med de mer kréavande
uppgifterna. Tréjorna bidrar ocksatill att hoja sakerheten pa arbetsplatsen. De bidrar till
exempel till att truckforarna lattare uppmarksammar de ovana medarbetarna pa Brev AB och
da kan oka forsiktigheten. Samtidigt anser vi dock att man inte kan bortse fran de barriarer
som tréjorna anda maste skapa; den ”vi och dom” - mentalitet som redan rader blir sannolikt
annu storre.

Samma risker som nyssnamnda, finns hos Vard AB, dér den inhyrda personalen bér bla byxor
till skillnad frén den ordinarie personalens vita. Att sa ar fallet bekréftas av den
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personalansvarige, som papekade att vissa ur den ordinarie personalen uppfattar det som att
de blda byxorna anvands for att ledningen betraktar de inhyrda som former dn den ordinarie
personalen.

En annan synpunkt som framfors fran flerafalforetag, till exempel Processprodukter AB och
Véard AB, namns att man gérna ser att den inhyrda personalen skall hallaen 1&g profil
gentemot den ordinarie. Stallningstagandet grundar sig sannolikt pa att integrationen av de
inhyrda darmed blir smidigare. Samtidigt sager man dock ocksa fran Vard AB att man ser
motet med de externt inhyrda som ett tillfélle att |&ra och att anvanda sig av den inhyrdes
annorlunda erfarenheter och perspektiv. Aven Processprodukter AB visar pa liknande tankar.
Vid ett tillfdle hyrde man dér in personal till att arbeta med ett enklare utvarderingsprojekt.
Vi tror att detta skall tolkas sd att man vill att den inhyrde skall kommamed initiativ till
forbéttringar och liknande nér sadana finns. Den 1aga profilen ror, som redan namnts
integrationen av den inhyrde, och darmed ocksa samspelet paindividniva. Syftet pa denna
nivatror vi ar att den inhyrde inte skall ha en personlighet som sticker ut for mycket och tar
plats.

Pa Logistik AB upplevs den inhyrda personal som utgérs av bonder, som en naturlig del av
arbetsstyrkan. En anstalld pa foretaget uttrycker det sa har:

Vi har anlitat dem sd manga & och de kommer val 6verens med oss.
Det & som om de var anstdllda har, man tanker inte pa att de egentligen
inte &r det!”

Citatet ovan visar pa att integrationen av de inhyrda, aminstone bonderna, pa sétt och vis
fungerar av sig galv. Foretaget vidtar inga direkta atgarder for att integrera eller sarskiljade
inhyrda fran de anstédllda, déremot tar den ordinarie personal en ett ansvar for att uppmuntra de
inhyrdatill att gora ett brajobb. (Se 5.4.2.) Inget av de andra fallforetagens ordinarie personal
har uppvisat ett sa tydligt engagemang for att integrera de inhyrda, som personalen pa
Logistik AB. Vi tolkar detta som en produkt av den trivsel och arbetsgladje som rader pa
fOretaget.

5.4.4 Kommunikation av motiven

Varkeni Logistik AB eller i Processprodukter AB finns det underlag for foretagen att géraen
ny anstallning av fast personal. Verksamheterna som bada dessa foretag bedriver & av sddan
karaktar att behovet av extra personal bara ar tillfalligt vid vissa arbetstoppar. Den ordinarie
personalen har troligtvis létare att forsta beslutet att hyrain temporér personal jamfort med de
foretag som har ett konstant behov av mer personal. Darmed ar det, enligt Bruzelius och
Skarvads (2000) teori om under vilka betingelser forandringsmotstand uppstar, ocksa mindre
troligt att persona en motsétter sig beslutet att hyrain personal. Vard AB daremot, & snarast
konstant underbemannade, och har har personalen rimligtvis darfor svarare att acceptera att
behovet endast tillgodoses tillfalligt med inhyrd personal.

For Brev AB kan vi konstatera att forutsattningarnatill stor del liknar de hos Logistik AB, att
det ror sig om kortainhyrningar vid of érutsagbara, hogst tillfaliga arbetstoppar. Likva tycks
motivet inte na ut till personalen. Kanske kan en del av forklaringen till den samreliggai att
néarheten mellan chef och anstdllda pa grund av att Brev AB &r en storre arbetsplats och
darmed men en annan organisation med fler nivaer, inte & lika pataglig. Ytterligare en
forklaring kan ténkas vara att forandringen att hyrain snarast genomforts genom
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expertmodellen (Bruzelius och Skérvad), vilket lett till motstand och i sin tur att motivet blivit
mycket svart att kommunicera ut till personalen.

| Processprodukter AB:sfall medfor den inhyrda personalen att den ordinarie personaen
dlipper jobba 6vertid och kan, tack vare avlastningen, sysslamed det som de &r bra pa. Detta
stimulerar personalen och gynnar foretaget som erhdller hogre kvalitet pa arbetet.
Bokslutsarbetet &r inget som kan skjutas upp €ller 6verldtas pa” nasta skift”. De anstéllda pa
ekonomiavdelningen har en deadline att halla for bokslutet. For att bli klar inom denna
tidsram kan de anstéllda behdva gain och jobbakvallar och helger. Alternativet till detta &r att

hyrain personal.

Situationen i Energi AB ser lite annorlunda ut eftersom det & det enda av fallfortagen som
hyr in personal palange sikt. Den inhyrda personalen ska fungera som en buffert att anstélla
ur nér vakanser uppstar i foretaget. Enligt vad som framkom vid intervjuernavid Energi AB
sa har den ordinarie personalen full forstaelse for detta. Resultatet forefaller logiskt da det &r
enkelt for de anstéllda att uppskatta den bufferten som inhyrda bidrar till néar
personalomséttningen &r hog.

5.4.5 Langden pa de inhyrdas arbete

Inom flera av fallforetagen har det framkommit att den ordinarie personal som &r inblandad i
upplarningen av de inhyrda, delvis kan ha negativa kommentarer om detta. Arbetet med att
lara upp kan stéllas mot den avlastning for den ordinarie personalen som den inhyrde sedan
utgor. For att personalen ska upplevaavlastning har vi sett att periodlangden for den inhyrde
har betydelse. For kortare inhyrning kénner personalen inte nagon avlastning eftersom det
kraver upplarning och da mer arbete fran den ordinarie personalen. Pa Processprodukter AB
fungerar det bra eftersom de oftast hyr in under langre perioder och dessutom en tid innan
arbetstoppen uppstar for att just hinna med upplarningen. PABrev AB daremot kan det vara
ett irritationsmoment da de hyr fran dag till dag. | takt med storre erfarenhet av inhyrning far
dock den ordinarie personalen rutin pa att |ara ut arbetsuppgifterna och utbytet i form av
avlastning dkar. Pa Energi AB har man erfarenhet av att yngre personal har storre benagenhet
av att rora pasig och kan tycka att det inte |6nar sig att |1&ra upp ndgon som anda inte tanker
stanna. Eftersom det tar |ang tid att |ara upp de inhyrda kan det vara frustrerande for den
ordinarie personalen dels for att inte veta om de tanker stanna och dels for att halart upp en
person som sedan |amnar foretaget. Personalen pa Logistik AB ser inga problem med
upplarning av inhyrd personal, framfér allt inte de inhyrda bénderna, eftersom dessa har lang
erfarenhet av arbetet pa Logistik AB. FOr dessa kravs minimal upplérning medan de inhyrda
fran det andra bemanningsforetaget kan behdva lite mer introduktion. Inte heller har upplevs
upplarningen som ett irritationsmoment hos de anstéllda da de anstallda turas om att visa den
nye.

5.4.6 Motivation

Av intervjuerna framkom att man inte pa nagon av arbetsplatserna upplevde att den ordinarie
personalens motivation har paverkatsi negativ riktning. Istallet menar till exempel
arbetsledaren inom Brev AB att motivationen paverkas positivt. Detta sker, enligt

arbets edaren genom att den ordinarie personalen sporrastill att gora ett béttre arbete, da den
ar angelagen om att visa sig béttre an de inhyrda.

49



Aven pa Processprodukter AB tros den ordinarie personalen bli mer motiverade av att gora ett
brajobb. Precis som pa Brev AB & personalen angel égen om att gora ett béttre jobb &n den
inhyrde. Detta beteende stammer dverens med Maccorbys (1989) drivkraft kunnande; de
anstélldas prestationsbehov gor att de kanner sig mer motiverade till att dvertraffa de inhyrda
kompetensmassigt.

Pa Energi AB tror man inte att motivationen har paverkats varken i en positiv eller i en
negativ riktning av den inhyrda personalen. Daremot har vi fatt uppfattningen om att
motivationen hos en del av personalen pa foretaget & tamligen 1&g med tanke pa den héga
personalomsattning som Energi AB tampas med. Motivationen till att gora ett bra arbete kan,
enligt oss, ifragasattas hos de personer som &r installda redan frén borjan pa att bara stanna
nagra manader paforetaget.

Att motivationen inte i nagot av fallforetagen skulle paverkas negativt av inhyrningen &r dock
nagot som vi stéller oss tveksammatill. Mgjligen kan det vara sd att forandringen inte &r sa
pataglig att den & markbar for en 6verordnad. Inom exempelvis Brev AB har vi kunnat
konstatera att personalinhyrningen inte &r alldeles friktionsfri. Att sd ar fallet ligger vél i linje
med Hofstedes (1991) resonemang att en stark foretagskultur kan ledatill en stark ”vi och
dom”-kanda. Forandringstrogheten finns vidare ocksa enligt Schon (1972) inbyggt i systemet.
| de samstafallen vill inte personalen ha ndgon hjap om det innebar externt inhyrd hjalp.
Darmed blir slutsatsen vid tillampande av sdval Maslows (1970) trygghetsbehov som
Maccorbys forsta drivkraft sjélvbevarelse att motivationen paverkas negativt hos de anstéllda
som &r negativt instdlldatill inhyrningen. Vi tror att den ordinarie personalens trygghet kan
rubbas nér personal hyrsin. De inhyrda ses som ett hot mot den ordinarie personal ens behov
av trygghet, for att forsvara sin trygghet motarbetas darfor extern inhyrning.

Ett av de fallforetag som har visat stort motstand mot den inhyrda personalen & Vard AB.
Den personalansvarige anser, trots motstandet, att de anstallda blir sporrade av att prestera
béttre &n de inhyrda. Vi tror dock att det upplevda missndjet resulterar i en férsamrad
motivation hos de anstéllda. Adams (1976) tar upp olika sdtt som den missgynnade personen
kan reagera pa nar det rader en obalans mellan tva personers prestation i forhallande till
ersittningen. Alternativet att hoja sin prestation, och darmed fa en hogre [6n, &r svart i
sjukskaoterskornas fall eftersom de har en fast manadsl 6n oavsett kvalitet och kvantitet pa
arbetsinsatsen. Den enda mojligheten att hGjasin 16n &r att sdga upp sig, som &r ett annat av
Adams dternativ, och ta anstalIning pa en béttre avlonad arbetsplats. Adams anger vidare som
alternativ att andra uppfattningen pasin och andrasinsats eller att hitta en ny person att
jamforasig med. Vi anser dock inte att dessa alternativ leder nagon vart med det egentliga
problemet; att den inhyrda personalen ar for hogt avionad i forhdlandetill den ordinarie.
Darmed aterstar bara alternativet att sénka sin insats sa att balans rader mellan prestation och
beloning. | Vard AB:sfall rader det en obalans mellan den inhyrda personalen och den
ordinarie personalen bade i 16n och den uthildning som erbjuds. De anstallda utfor fler
arbetsuppgifter an den inhyrda personalen och har en lagre 16n. Ar det med bakgrund av
ovanstéende teori rimligt att den ordinarie personalen presterar lika mycket nu som forr? Hade
de gjort ett béttre jobb om arbetsvillkoren hade varit annorlunda? Arbetsuppgifternapa Vard
AB & av sddan karaktér att de & svara att kvantifiera och darmed méta. Vi ser dock en farai
att personalen paverkas negativt av denna obalans som rader mellan den ordinarie och inhyrda
personalen, i en sadan utstrackning att motivationen till att utféra arbetet pa basta téankbara
sétt forsamras.
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Inte heller pa Logistik AB tror man att motivationen paverkas av den inhyrda personal en.
Som vi har beskrivit ndrmare under avsnitt ”5.4.2 Langden pa erfarenhet av inhyrning” har
detta foretag uppvisat en unik arbetsglédje bland de anstéllda, ndgot som troligen gor
personalen mer resistent mot en negativ inverkan pa motivationen. Mgjligtvis kan
motivationen till att gora ett brajobb 6ka, pa grund av den goda arbetsviljan som finns bland
de anstallda pa Logistik AB. Maslows sociala behov och Maccorbys drivkraft samhorighet
innebér bada att ett uppfyllande av en social gemenskap &r viktig for att manniskor ska kanna
sig motiverade.

5.4.7 Motstand

PaBrev AB har det varit svart att fa de anstéllda att acceptera den inhyrda personalen. Pa
vissa avdelningar & motstandet sa stort att man aldrig placerar inhyrd personal dar.
Forklaringarnatill detta har delvis diskuterats ovan under avsnitt ”5.4.4 Kommunikation av
motiven”, men kommer hér att utvecklas vidare.

Den bransch som foretaget & verksamt i har under de senaste aren varit utsatt for stora
forandringar. Konkurrensen, som tidigarei princip har varit obefintlig, har 6kat. Detta har
skett delstill foljd av att nya féretag med liknande verksamheter har tillkommit och dels pa
grund av nya kommunikationsformer sdsom e-post. Dessutom har foretagets agarforhallanden
och verksamhetsomraden andrats och stora nedskarningar har vid fleratillféllen gjortsi
personalen. Organisationen har sdledes utsatts for en rad forandringar de senaste aren, de
flestaav dem har varit negativa for personalen. Mgjligtvis & det sa att personalen pa Brev AB
ar trott paforandringar och & darmed extra kandiga for ytterliggare forandringar. Enligt
Bruzelius och Skarvad (2000) &r forandringsmotstandet starkt bland annat da man har
negativa erfarenheter av tidigare forandringar. Den utveckling som nyss redogjorts for ligger
justi dennalinje, att man pagrund av en andrad omvérld tvingats vidta forandringar i form av
nedskarningar av verksamheten, vilket upplevts som negativt av personalen.

En annan majlig forklaring till motstandet & Brev AB:skultur, vilken samtidigt har
kopplingar till foregdende stycke, eftersom kulturen sannolikt paverkats av de forandringar
som foretaget genomgétt. Vi upplever att Brev AB har en stark foretagskultur da en stor del
av personalen delar de grundlédggande varderingarnai organisationen (Bruzelius och Skéarvad,
2000). Dessutom anser vi att kulturen enligt Kaufmanns och Kaufmanns (1998) definition
bade &r historiskt och sociologiskt stark. For att tydliggora den starka sammanhallningen pa
Brev AB illustreras detta med ett citat fran den poolansvariga fran intervjun om hur de
anstdllda uttryckt sitt missntje med den inhyrda personalen:

” "Hur ska de inhyrda kunna jobba hér? De & juinga brevare [ var

kursivering och andring till fingerat namn] !’ ”
Dennareaktion visar pa hur tydligt de anstéllda skiljer pa”vi” och ”dom”. En utomstdende
kan inte hur som helst kommain i deras vérld och utfora deras jobb. Att varaen brevare &
inget man blir 6ver en dag; det innebér att man tillhor en viss, sluten grupp. Situationen pa
Brev AB stammer val 6verens med den reaktion som Hofstede (1991) sager att en stark
organisationskultur kan ledatill. En stark ”vi och dom”- kénsla har utvecklatstill att
utomstaende betraktas pa ett nastan fientligt vis. Den starka organisationskulturen som rader
paBrev AB forsvarar for ledningen att genomféra den forandring som inhyrningen av
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personal innebér. En samordning mellan den ordinarie personalen och den inhyrda personaen
har forsvarats pa grund av den starka foretagskulturen.

Det andra foretag som har uppvisat ett starkt motstand mot inhyrd personal & Vard AB.

| dettafall har ledningen antagit en policy om att undvika att hyrain personal fran externa
bemanningsforetag. Bade ledning och anstéllda har alltsd haft en negativ installning till att
hyrain personal. PAgrund av den brist som rader pa sjukhuspersonal har sjukhuset sett sig
tvunget att anda hyrain personal. Erfarenheten av att hyrain sjukskoterskor, som & den
yrkesgrupp som det rader storst brist pa, strécker sig bara ett halvar tillbakai tiden. Trots den
korta perioden tycks man se en 6kad acceptans for den inhyrda personalen. Att instéllningen
har blivit mer positiv stémmer, som redan namnts Overens med den reaktionsfas som Schon
(1972) tar upp i sin teori om sociala systems dynamiska konservatism. Att gafran en
nonchal erande och motarbetande fas till en mer accepterande fas & den process som sociala
system normalt genomgar vid forandringar enligt Schon. Véard AB har inte natt den
accepterande fasen @n, men attityden gentemot inhyrning gar i den riktningen.

Situationen i Vard AB:s verksamhet har, liksom for Brev AB, de senaste &ren praglats av
nedskarningar och underbemannade och 6verbel astade avdel ningar. Dessutom &r
sukskoterskor en yrkesgrupp som betraktas som underbetald i forhallande till deras ansvar,
utbildning och arbetsuppgifter. Den inhyrda personalen blir darmed en annu kandligare fraga
eftersom en sjukskoterska som &r anstdlld pa ett bemanningsforetag har en hogre [6n &n den
sjukskoterska som ar anstdlld av sjukhuset. Som vi ser det ar stamningen paVard AB redan
irriterad och missndjet pa arbetsplatsen stort. Med dessa utgangspunkter tror vi att det & svart
att fa den ordinarie personalen att valkomnainfluenser utifran som av vissa betraktas som ett
hot. Motstandet kan med Bruzelius och Skéarvads (2000) ord, kanske forklaras sasom att
foretagets forandringskultur pa grund av ovanstdende, inte & god. Att deinhyrda & hogre
avl6nade och arbetar med mer varierade arbetsuppgifter gor inte situationen béttre.

Utmérkande for Vard AB &r den starka sammanhallning som de olika arbetsgrupperna har.
Sjukskoterskorna hdller samman pa ett starkt och svargenomtrangligt vis. Den egna
yrkeskaren gar fore ledningen. Med denna starka sammanhallning &r det svarare for ledningen
att introducerainhyrd personal i verksamheten. Att sjukskéterskorna har uttryckt sitt missnje
med inhyrningen kan delvis bero pa att de kanner sig sékra pa sin anstallning, med tanke pa
att det redan rader brist pa sjukskéterskor paVard AB. For anstdllda vars anstallning inte &r
lika séker kan troligen missndjet yttrasig pa ett mer 1agmalt vis. Vi tror darfor att personalen
paVard AB vagar uttala sig om inhyrningen pa ett arligare sétt.

Bade Brev AB och Véard AB tillhor offentlig sektor. Bardhan (1989) menar att det kan vara
extra svart att genomfora forandringar i offentlig sektor. Som sagtsi tidigare stycken har
dessatva foretag starka kulturer. En av orsakernatill att det &r svart att forandrai offentlig
sektor menar Bardhan &r sparbundenhet. Missngjet mot forandringar har fétt utvecklas under
lang tid i dessatva organisationer. Sparbundenhet innebar att personalen fortsétter att vara
missnojda, individerna beter sig som de alltid gjort och har svart att férandra sina beteenden.
Bardhan talar ocksd om normbundenhet. Ett foretag med en stark kultur har foljaktligen
normer som styr beteendet hos individernai organisationen. Energi AB har ett
agarforhdllande likadant som Brev AB, det vill sigade &gs av staten till 100%. Nér vi talade
med Energi AB upplevde vi inte alls samma motstand till inhyrd personal. Vi har alltsa fatt
tva helt olika bilder fran tvaolikaforetag i offentlig sektor. Bardhans teori som stammer pa
Brev AB meninte pa Energi AB. Tillforlitligheten pa de svar vi fétt fran Energi AB kan man
stéllasig tveksam till. Det andra alternativet & ocksa majligt, att teorin inte fungerar fullt ut
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utan att det finns undantag, det vill siga Energi AB. Eventuella anledningar till undantaget pa
Energi AB gdr att |asalangre ner i texten.

Ett av de fallforetag som inte har visat pa ndgot motstand &r Logistik AB, dar det rader
arbetsgladje och positiv stamning. Detta upplever vi som anmarkningsvart med tanke pa det
tunga och obekvama arbete som de anstédllda har. Var denna arbetsgladje kommer ifrén &
omajligt for oss att avgora. Dock anar vi ett samband mellan den positivainstallningen till
inhyrd personal och arbetsgladjen. Nar de anstallda trivs pa arbetsplatsen och kanner sig
tillfreds med arbetssituationen tror vi ocksa att de anstéllda kan hantera influenser utifran pa
ett battre sétt. Vi upplever att Logistik AB har en historiskt och psykologiskt stark
foretagskultur (Kaufmann och Kaufmann) som stérker sammanhallning hos personalen. De
anstallda verkar dela de grundldggande varderingarnai foretaget med tanke pa den starka
gemenskapen och arbeta efter de regler och normer som rader (Bruzelius och Skérvad, 2000).
Dessutom &r narheten till ledningen och chefernasinsatsi arbetet ett tecken pa att de anstéllda
har konstruktiva forebilder att ledas av. Enligt Bang (1999) kan en sadan stark foretagskultur
fungera som en motiverande faktor for de anstallda; att tillhéra gruppen kan fa de anstdllda att
uppleva arbetet som meningsfullt. Lojaliteten & hdg mellan de anstéllda och gentemot
ledningen i foretag med starka kulturer, detta stammer Gverens med situationen pa Logistik
AB. Att foretaget hyr in personal accepteras av den ordinarie personalen och de klarar av att
hantera inhyrda som inte & de mest |ampliga for jobbet.

Som namndes under ”5.4.4 Kommunikation av motiven” har bade Processprodukter AB:s och
Energi AB:s persona haft |&tt att acceptera den inhyrda personalen pa grund av det
|attkommuni cerbara motivet. Eftersom behovet av extra personal begransas till korta perioder
och samtidigt avlastar den ordinarie personalen har motstandet pa dessa foretag uteblivit.

For Processprodukter AB:s del tror vi dven att det goda resultatet &minstone delvis kan
forklaras med hjép av foretagskultur. Vi tror da att foretagets stallning som multinationel It
foretag bidrar till en kultur som &r dppen for influenser utifran. Till exempel sa &r besok av
medarbetare och kunder fran storre delen av véarlden ndgot som de anstéllda & vanavid. Man
kan datankasig att steget till att hyrain personal, som kanske till och med kommer fran
samma stad som dér foretaget ar bel &get, inte &r ett stort steg for de anstéllda.

Tva av de undersokta foretagen visade ett starkt motstand mot den inhyrda personalen. | de
ovrigatre foretagen har inte ett sadant motstand funnits; de anstéllda har haft |&ttare att
acceptera att arbeta tillsammans med inhyrd personal. Vad &r det da som avgor denna
skillnad? Svaret pa denna fréga & komplex och omgjlig for oss att ge ett uttdmmande och
sakert svar pai denna uppsats. Daremot tycker vi oss kunna utskilja att de foretag som har
upplevt minst motstand ocksa varit tydliga med att kommunicera motivet till sina anstéllda.
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6. Slutsatser

6.1 Inledning

| foljande kapitel redogor vi for de slutsatser som vi har kommit fram till betraffande vilka
faktorer som paverkar hur vél ett foretag hanterar inhyrd personal. Dessa slutsatser &r dragna
utifran de fem fallforetag som vi har studerat och &r sdledesinget forsok att generalisera
framgangsfaktorer for alla foretag som anlitar inhyrda persona . Eftersom den inhyrda
personalens inverkan painhyrande foretaget ar ett tamligen outforskat omrade har vi haft som
ambition att 6ka kunskapen om detta amne genom att komma fram till ndgra faktorer som
inverkar painhyrningens framgang och misslyckande.

6.2 Motiven till inhyrningen

Av de fem foretag som var undersokning omfattat kan vi konstatera att ett mer ekonomiskt
bedrivande av verksamheten genom okad flexibilitet, & det dvervagande skalet till inhyrning.
Fyraav fem fallforetag angav detta. Darmed saforefaller innyrning hjalpatill att 6ka den
flexibilitet, som enligt inledningsavsnittet stélls paforetagen.

Det femte foretaget anvander sig av 1angtidsinhyrda, vilka skall fungera som buffertar da
ordinarie anstdllda slutar. | praktiken & det dock lika htg omséttning bland den inhyrda
personalen som den ordinarie.

6.3 Typ av arbetsuppgifter

Betréffande hur kvalificerade de arbetsuppgifter som fallforetagen hyr in personal till, kan vi
konstatera att spannvidden & mycket stor. Har finns dels arbetsuppgifter som inte kréver
nagra forkunskaper, och dér dt gar snabbt att 1ara upp de inhyrdatill en acceptabel niva
Inhyrningen till dessa uppgifter sker med kort varsel och for mycket korta perioder, mellan en
och ett par dagar. Hér aterfinns ocksa arbetsuppgifter utan formella krav, men med en
betydande internutbildning. Inhyrning till dessa uppgifter sker for langre perioder och med
foregdende intervjuurval. Till sist finns héar ocksa dels arbetsuppgifter som kréaver
genomgangen gymnasi eutbildning och dels uppgifter som kréver genomgangen
hogskoleutbildning. Inhyrningen till dessa sker for langre perioder, vanligen nagra manader. |
vissafall foregas de av ett urval med bland annat intervjuer.

Bland de delar av falforetagen som vi har undersokt dterfinns inhyrd personal sdval inom
som utom respektive foretags karnverksamhet. Nagot samband mellan hur kvalificerad
arbetsuppgiften & och om man véljer att hyrain inom kérnverksamheten foreligger inte



0.4 Erfarenheterna

En viktig faktor for inhyrningens framgang har visat sig varatydlighet, vilket kan
askadliggoras genom en jamforel se mellan Logistik AB och Brev AB. Foretagen har samma
motiv till inhyrningen, arbetsuppgifternade hyr in till & likakvalificerade, och de hyr badain
med kort varsel for korta perioder. Den aktuella distributionscentralen inom Brev AB & dock
klart storre 8n Logistik AB:s motsvarighet och darmed att relationen mellan chef och anstélda
ar mindre hos Logistik AB an hos Brev AB. Den nérarelationen tillsammans med att Logistik
AB inte som Brev AB har ett alternativ i form av en personalpool, gor att slutsatsen blir att det
inom Logistik AB finns mycket béttre forutséttningar for att kommunicera ut budskapet och
vinna de anstélldas forstael se for detsamma. En andra slutsats blir att den ordinarie personaen
rimligen har |&ttare att forsta motivet nar det géller att fyllatillfaligatoppar &n om behovet &
konstant.

De flesta foretagen menar att den ordinarie persona ens motivation inte paverkats av
inhyrningen. Men om den gjort det sd har den paverkats positivt, da den ordinarie personalen
velat overtréffaden inhyrda. Vi stéller oss tveksammatrtill att motivationen inte pa ndgot sétt
paverkats negativt. Tva av fallforetagen har utvecklat en stark foretagskultur som ocksa har
lett till en "vi och dom”-kansla. | de samsta fallen har personaen inte velat ha ndgon hjalp,
om det inneburit externt inhyrd. Maslows trygghetsbehov och Maccorbys forsta drivkraft
gdavbevarelse forklarar detta. Den inhyrda personalen ses som ett hot mot den ordinarie
personalens behov av trygghet. For att forsvara sin trygghet motarbetas darfor extern
inhyrning. Vi tror att den ordinarie personalens trygghet kan hotas nér personal hyrsin.

Ovan stycke visar pa att empirin och teorin inte riktig stdmmer dverens. Mjligen &r det s att
pakort sikt kan den ordinarie personalen sporras till att dvertraffa den inhyrda personalen.
Men i det [anga loppet tror vi liksom Maslow och Maccorby att inhyrningen tér pa tryggheten
hos de anstéllda. Vi har ocksa sett att kanslan av hot hos den ordinarie personalen forstarks
om det rader obalansi insats av arbete och erséttning i 16n.

Foretagskultur ar en faktor som paverkar hur véal inhyrd personal fungerar i de fem fallforetag
som vi har undersokt. | varafallforetag har vi sett att kulturen bade kan fungera stédjande och
motverkande for inhyrningens framgang. | ett foretag som har en persona med stark
sammanhallning inom yrkeskaren, till exempel i ett av varafallforetag Vard AB ar det annu
svarare for ledningen att introducerainhyrning av personal.

Tva gemensamma drag mellan fallféretagen kan urskiljas betraffande motstandet mot
inhyrningen. Det forsta & att motstandet har varit 1agre bland de fallforetag som inte har
uppvisat ndgra andra storre problem inom organisation, som till exempel en missndjd och
Overbelastad personal. Dessa fallforetag har, som vi ser det, béttre forutsattningar att lyckas
med inhyrningen eftersom stamningen i féretaget inte &r irriterad fran inhyrningens borjan.
Tvaav fallforetagen har sedan tidigare haft problem inom organisationen vilket enligt var
mening har medfort problem med personalen. Var slutsats &r altsa att foretag har storre
sannlikhet att lyckas med den inhyrda personalen om foretaget har en stabil arbetsstdmning
fran borjan.

Det andra gemensamma draget for graden av motstand mot inhyrningen, &r hur forstaeligt

motivet for inhyrningen &r for den ordinarie personalen. | de fallforetag dar personalen forstar
beslutet bakom inhyrningen har motstandet varit l&gre mot den inhyrda personalen. | motsatt
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fall, dar de anstélldainte kan forlika sig med ledningens beslut att hyrain personal, har
personalen visat en |agre forstéel se for inhyrningen

Tvaav falforetagen, Brev AB och Vard AB, visade motstand mot inhyrningen medan de
dvrigatre inte hade problem med motstand fran personalen. Brev AB och Vard AB skiljer sig
a betréffande grad av kvalificerade arbetsuppgifter; det sistnamnda ar det fallforetag som har
de mest kvalificerade arbetsuppgifterna medan Brev AB har det |1&gst kvalificerade arbetet. Vi
kan darfor inte se nagot direkt samband mellan grad av kvalificerade arbetsuppgifter och
vilket motstand som personalen uppvisar. Majligtvis hade man kunnat ténkasig att den
personal som utfor de minst kvalificerade arbetsuppgifterna kan kanna ett storre hot sa de
|éttare kan erséttas med annan personal. Resultatet visar dock pa motsatt resonemang da de
som utfor de mest kvalificerade arbetet anda har kant ett hot fran de inhyrda, medan de som
har 1agre kvalificerat arbete inte har kant nagot hot fran de inhyrda. Saledes drar vi slutsatsen
att det snarare &r andra faktorer som paverkar hur personalen upplever hotet.

Vi har inte kunnat dra ndgon slutsats angaende betydel sen av inhyrningsperiodens langd och
dess inverkan pa hur lyckosamt inhyrningen fungerar. Nagot monster for hur tidsaspekten
paverkar inhyrningens framgang har vi inte kunnat urskilja.

Det foretag som har langst erfarenhet av inhyrd personal har ocksa mest positiv attityd till
inhyrningen. Foretaget som darefter har 1angst erfarenhet har dock visat motstand till
inhyrningen. Processprodukter AB och Vard AB har likalang erfarenhet men tvaolika
instalIningar, Processprodukter visar en positiv installning medan Vard AB visar en negativ
installning. Vard AB har dock visat prov pa att attityden sakta men sakert blivit béttre och att
Oppenheten Okat. Véar slutsats blir darmed att |angden pa erfarenheten inte har ndgon stor
inverkan pa hur resultatet av inhyrningen blir men kan fungera som en positiv forstéarkande
faktor pa ett redan positivt eller negativt bemétande.

Vi har sett ett monster mellan graden av integration och léangden pa perioden av inhyrningen.
De foretag som hyr in bara for en dag & inte lika mana om att integrera de inhyrda. Eftersom
det fungerar samre i de foretag déar de inhyrda & sérskilt markerade med annan farg pa

tréjorna eller byxorna menar vi att man inte kan bortse fran de motséttningar som det skapar.

Vi har sett att [angden pa arbetet for den inhyrdas har betydelse for hur lyckad inhyrningen
blir. For att den ordinarie personalen ska kanna avlastning behdver inhyrningsperioden vara
tillrackligt 1ang, annars 6vertréffar avlastningen inte det merarbete det innebér att 1&ra upp den
inhyrde. Det har hanger forstés ihop med langden pa erfarenhet av inhyrning och darmed
upplarning. Med tiden effektiviseras upplérningen och den ordinarie personalen kanner
avlastning trots att |angden pa arbetet for den inhyrde &r kortare.
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Figur 6.1 Komponenter som paverkar inhyrning av personal.

Utifran vara dlutsatser, framst de som aterfinnsi figur 6.1, vill vi nu avslutningsvis ge négra
rad till de foretag som hyr in personal.

Motiven till inhyrningen & en faktor som inte & paverkbar, utan istéllet given. Man bor dock
vara medveten om den paverkan som motiven, tillsammans med foretagskulturen har pa
forutsattningarna for att kommunicera motiven till de anstéllda. Foretagskulturen &r trégrorlig
och darfor endast paverkbar palangre sikt. Vart réd till foretag & darfor att redan i forvag
vara medveten om vad den enskilda kulturen innebar. Ar den stangd eller dppen till sin
karaktar?

Kommunikationen av motiven ar en paverkbar faktor som &r av vikt for att inhyrningen skall
forlopa pa basta sétt. Som redan namnts sétts alltsa granser for hur va denna kan ske dven av
foretagskulturen. En stangd kultur, innebér att extra stor méda maste |aggas ner pa att
kommunicera motiven till de anstéllda.

Erfarenhetens |angd &r av naturliga ské inte paverkbar. Erfarenheten sager oss dock att
foretag inte skall ge upp, trots ett initialt motstand. | takt med att bland annat kulturen till foljd
av inhyrningen forandras, blir motstandet efterhand mindre och attityden fran de anstallda blir
Oppnare.

Vad sutligen géller integrationen av de anstéllda ar vart rad att inte sérskilja den inhyrda

personalen genom andra kléder och liknande, da det forstarker den ”vi och dom”-kénsla, som
ofrankomligen altid finns ngonstans i bakgrunden.
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Bilagor

Bilagal

Intervjufrdgor till personalansvarig

1. Inledning

1. Hur lange har ni hyrt in personal ? Fran vilket/vilka bemanningsforetag?

2. Till vilkatjanster hyr ni in personal?

3. Krévs det ndgon speciell uthildning till de tjanster som den inhyrda
personalen arbetar med?

4. Hur lange & gangen hyr ni in personalen? Per vecka, dag etc.?

5. | vilken omfattning hyr ni in persona (antal)?

1. Beskriv vad den inhyrda personalen sysslar med. Vilka arbetsuppgifter,
befattningar?

2. Hyr ni barain personal till sddana tjanster som den ord. personalen g sysdar
med eller ventill tjanster som den ord. personaen sysslar med? Exempel ?

3. Om samma tjanster; skiljer sig arbetsvillkoren at, arbetsuppgifterna, har de
olikal6ner, skiljer sig kraven och behandlingen &t for den ord. personalen och
den inhyrda? Har den inhyrda personalen samma kompetens / har de samma
rutiner som den ord. personalen?

4. Jobbar den inhyrda personalen sidavid sida av den ord. personalen eller

arbetar de avskiljt de for sig géva? Om avskiljt, varfor?

3. Motiv - for och nackdelar

1. Vilka & eramotiv till att hyrain personal? (Ar det ekonomiskt, vill €
tillsvidareanstélla, ¢ ha arbete med anstallningsintervjuer, g taansvar om
personalen blir juk etc. )

2. Vad finns det for juridiska skillnader mellan att hyrain och anstélla personal?
Vad har ni for juridiska forpliktelser gentemot de inhyrda?

3. Upplever ni en 6kad flexibilitet i. 0. m. att ni hyr in personal ? (Okad
flexibilitet t.ex. pa s sétt att ni kan mota kortsiktig efterfragan pa ett béttre
Sett.)

4. Finns det vissa tjanster som ni aldrig skulle hyrain persond till? Vilka?
Varfor?

5. Hur initierades alternativet om inhyrning? Varfor blev det ett alternativ over
huvudtaget?

6. GOr ni nagon slags ekonomisk berakning fér hur mycket ni tjanar pa att hyra
in persona? Om inte, varfor? Om ja, hur?
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7. Vem har tagit besluten om inhyrningen?

8. Vad &r eraerfarenheter av inhyrningen? Béde fordelar och nackdelar. Ar ni
ndjda? Skulle ni gdra om det med facit i hand?

9. Vad har varit bast med att hyrain temporéar personal? Vad har varit svérast?

10. Ar det ndgot som ni skulle gora annorlunda om ni skulle géra om det? (T.ex.
vissa befattningar som ni inte als skulle hyrain personal kortsiktigt till.)

4. Samspelet med ordinarie personal

1. Hur reagerade ordinarie personal pa beslutet att hyrain personal ( fore
personalen kom)?

1b. Fick den ord. personalen majlighet att paverka beslutet om inhyrning?

2. Hur pass védinformerad & den ordinarie personalen om inhyrd personal? Dvs.
nér de skakomma, vad de ska gora, vad som férvantas av dem, hur lénge de
ska stanna etc.

3. Har den inhyrda personaen blivit va bemdtt /mottagen av ordinarie personal ?

4. Ar den ord. personalen villig att dela med sig av sin kunskap till den inhyrda?

5. Uppfdljning - Planering - framforhallning

6. Kunder

1. Hur &r den ord. personalens installning till att hjalpa och introducera den
inhyrda personaen i arbetet? Har detta uppmuntrats pa nagot sétt fran
ledningen i ert foretag? Har ni nagon plan?

3. Har den ordinarie personalen framfort klagomal forknippade med den inhyrda
personalen? Om vad? Exempel ?

4. Till vem har dessa framforts? Har ni ndgon plan éver hur ni behandlar dessa
klagomal i ert foretag?

5. Har ni vidtagit nagra atgarder for att kommartill rétta med det som rorde
klagomalen? Exempel ?

6. Tror du att den ord. personalen upplever den inhyrda personalen som en hot?
Pa vilket sétt? Gor ni nagot for att bemota detta?

7. Har ni upplevt att motivationen har férsdmrats hos den ordinarie personalen?
(Motivationen till att gora ett brajobb, att engagerasig och taansvar.) Pa
vilket sétt? Hur har ni bemott detta? Finns det nagon plan for att taitu med
motivationsbrister?

8. Tycker du att stamningen i ert foretag har paverkats pa nagot satt av att ni hyr

in personal? Negativt eller positivt?

9. Har det skett ndgon utveckling i attityden hos de anstéllda gentemot den

inhyrda personalen?

1. Ar erakunder medvetna om att ni hyr in personal?
2. Har kunder klagat pa/kommenterat den inhyrda personalen?

7. Deinhyrda

1. Har den inhyrde ndgon sérskild kontaktperson pa ert foretag att vanda sig till
vid problem?

2. Upplever ni att inhyrd personal stéller |agre krav paer an den ord.
personalen? Krav pa arbetsmiljén m.m.
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3. Upplever ni en "dlappare” attityd hos de inhyrda jamfort med de fast anstéllda

4. vad géller ansvar for arbetsuppgifternam.m.? Pavilket sitt? Vad gor ni &t
det?

5. Upplever ni att lojaliteten &r 18g fran de inhyrdas sida? Engagerar de sig
tillrackligt?

6. Kanner ni att sekretessbelagda uppgifter hotas p.g.a. den inhyrda personalen?
(Om ni har sddana)



Bilaga 2

Intervjufrégor till personalen

1. Inledning

1

2.
3. Krévs det nagon speciell uthildning till de tjanster som den inhyrda
4.
5. I vilken omfattning hyr ert foretag in personal (antal)?

Hur lange har er foretag hyrt in personal? Hela tiden fran samma
bemanningsforetag?
Till vilkatjénster hyr ert foretag in persona ?

personalen arbetar med?
Hur lange &t gangen hyr ert foretag in personalen? Per vecka, dag etc.?

. Beskriv vad den inhyrda personalen sysslar med. Vilka arbetsuppgifter,

befattningar?

. Hyr ert foretag barain personal till tjanster som ni i den ord. personalen g

sysslar med eller aven till tjénster som ni i den ord. personaen sysslar med?
Exempel ?

. Om sammatjanster; skiljer sig arbetsvillkoren &t, arbetsuppgifterna, har de

olikaltner, skiljer sig kraven och behandlingen & mellan er och den inhyrda
personalen? Skiljer sig kompetenser er emellan?

. Jobbar den inhyrda personalen sidavid sidamed er eller arbetar de avskiljt for

sig gava? Om avskiljt, varfor?

3. Motiv - for och nackdelar

1

2.

3.

4.

5.
6.

7.

Vilkaér tror du foretagets motiv till att hyrain persona? (Ar det ekonomiskt,
vill g tillsvidareanstélla, g ha arbete med anstalIningsintervjuer, g taansvar
om personaen blir guk etc. )

Finns det vissatjanster tror du som ni aldrig skulle hyrain personal till?
Vilka? Varfor?

Hur initierades alternativet om inhyrning? Varfor blev det ett aternativ 6ver
huvudtaget?

Vad & dina erfarenheter av inhyrningen? Bade fordelar och nackdelar. Ar du
nojd? Tycker du att ni skulle gbraom det med facit i hand?

Vad har varit svarast med att hyrain temporér personal ?

Ar det ndgot som kan goras annorlunda om man skulle géra om det? (T.ex.
vissa befattningar som ni inte alls skulle hyrain personal kortsiktigt till.)
Vilket dvervager? for- eler nackdelarna?

4. Samspel et med ordinarie personal

1

Hur reagerade du pa beslutet om att hyrain personal ? ( fore personalen kom)
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5. Kunder

2. Hur pass védinformerad & du om den inhyrda personalen? Dvs.
nar de ska komma, vad de ska gora, vad som férvantas av dem, hur lange de
ska stanna etc.

3. Har ni kontakt med den inhyrda personalen? Pratar du med dem? ser ni
varandra under arbetsdagen?

4. Hur tycker du att den inhyrda personalen blivit bemétt av er i den ordinarie

personalen?

5. Delas kunskap om arbetsuppgifternamed sig till de inhyrda? Har detta

uppmuntrats pa nagot satt fran ledningen i ert féretag? Finns det nagon plan?

6. Har du eller nagon annan i den ordinarie personalen framfort klagomal
forknippade med den inhyrda personalen? Om vad? Exempel ?

7. Till vem har dessa framforts? Finns det ndgon plan dver hur dessa klagomal

behandlasi ert foretag?

8. Har ni vidtagit nagra atgarder for att kommartill rétta med det som rérde

klagomalen? Exempel ?

9. Upplever du eller ndgon annan i den ord. personalen den inhyrda personalen
som ett hot? Pa vilket sétt? Gors det nagot for att bemdta detta?

10. Har du upplevt att motivationen férandrats hos er i den ordinarie
personalen? (Motivationen till att gora ett brajobb, att engagerasig och ta
ansvar.) Pavilket sitt? Hur har det bemétts av ert foretag? Finns det nagon
plan for att taitu med ev. motivationsbrister?

11. Tycker du att foretagskulturen har paverkats pa nagot sétt av att ni hyr in
personal ? Negativt eller positivt?

1. Ar erakunder medvetna om att ert foretag hyr in personal ?
2. Har kunder kommenterat den inhyrda personalen?

6. Deinhyrda

1. Har den inhyrde ndgon sérskild kontaktperson pa ert foretag att vanda sig till
vid problem?

2. Ar du n6jd med deras arbetsinsats?

3. Upplever du att inhyrd personal stéller 1agre eller hogre krav paledningen an
ni i den ord. personalen? Krav pa arbetsmiljon m.m.

4. Upplever du en annan attityd hos de inhyrda jamfért med de fast anstédlda
vad géller ansvar for arbetsuppgifternam.m.? Pavilket sitt? Vad gor ni &t
det?

5. Upplever du att lojaliteten & annorlunda fran de inhyrdas sida? Engagerar de
sig tillrackligt?

6. Kanner ni att sekretessbelagda uppgifter hotas p.g.a. den inhyrda personalen?
(Om ni har sddana)
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Bilaga 3

Branschen

Uppdaterad 2002-04-07

Bemanningsbranschen &ar ett samlingsbegrepp for foretag som arbetar med personaluthyrning,
rekrytering och entreprenader (outsourcing). Enkelt uttryckt kan man s&ga att branschen lever pd
formagan att snabbt placera ratt person pa ratt plats och pd att vara en professionell arbetsgivare
for personalgrupper som i de flesta andra féretag tillhér support eller servicefunktioner. Branschens
foretag arbetar med manniskor med specialistkompetens och/eller som utfér sitt arbete temporart i
foretagen. Branschen utvecklas snabbt vidare mot nya omr@den sdsom uppdragsutbildning,
telemarketing, callcenter, redovisningsbyraverksamhet, formedling, search (headhunting),
karriarférandring, outplacement, omstélliningsprojekt och som servicepartner dér s& behévs.

Begreppet "bemanningsbranschen" férandras och vidgas efter marknadens behov.

Branschen sysselséatter idag totalt i landet cirka 38 000 personer, eller 0,87 % av arbetskraften (dec.
2001).

Bemanningsbranschen domineras av ndgra stora féretag. Totalt finns ca 250 som har fler &n 10
anstéllda. Déartill kommer ett stort antal registrerade (SCB) mycket sma foretag - oftast
egenforetagare utan anstalld personal. De medelstora foretagen har mellan 50-150 anstéllda och de
allra storsta 8 000-10 000 anstdllda och mer. Branschen har under en langre tid haft en mycket god
tillvaxt. Alltjamt véxer branschen och finner nya omraden - men i en konsoliderande och lugnare
takt. Totalt omsatte bemanningsbranschens medlemsforetag 9,15 miljarder kronor under &r 2001.
Bemanningsforetagen i SPUR berdknas omfatta ca 85 % av marknaden.

Worldwide omsatte branschen 1 600 miljarder SEK (&r 2001).

I Sverige sysselsatts (2001) 0,87 % av arbetskraften i branschen - det sk penetrationstalet. Inom
EU ar motsvarande genomsnittstal 1,5 %. Internationellt, kan som en jamfoérelse, foljande
penetrationstal vara intressanta (2000/2001).

Danmark 0,30 %
Finland 0,30 %
Norge 0,70 %

Belgien 1,80 %

England 4 % (annan berakningsgrund)
Frankrike 2,00 %

Holland 4,30 %

Tyskland 0,89 %

Argentina 0,35 %
Japan 0,58 %
USA 2,01 %

Bemanningsforetag verkar ocksa - i mycket varierad omfattning - i vissa 6steuropiska lander

Bemanningsbranschens betydelse for storstider fortsatter att minska till forman for landsort. Av
branschens tre huvudomraden dkar efterfrégan pa rekryteringstjanster. Betréffande de olika
tjansteomrddena, noteras att varden fortfarande okar, lager/industri har pdverkats av den allmanna
konjunkturen. De klassiska omrddena kontor och ekonomi &r i stort oférandrade.
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Stockholm 53 %
(57)

REKRYTERING 6 % (5)

D 8 % (6)

UTHYRMNING 86 % (89)
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Bemanningsbranschen
Férdelning per tjansteomrade
jan-dec 2001

Kontor
27,8 %
Ekonomi (555
235%
S Lager/ Industri
17.1%
Vard (%
11.4% ‘:""“ﬂ‘

53 Call

; {5"” Honsuﬂar Center
Butik Teknik 3 .4 e
1.4 % 1,8 % H.i'}

1 10,6} . I:l

m— ==
+61,5% +121% -3,3% +262,7% +1046% +96,1% -148% +178% +148%
Ovanstaende siffror visar omséitiningsférandring fran ar 2000 [ SPUR]

OBS! att IT-konsulter brutits ur Teknikomradet och Call Center ur Kontor/Teknik

Den fullstandiga statistikpublikationen med sdvél diagram och siffertal har utsants till medlemsfsretagen.

Bemanningsbranschen utgér en omfattande verksamhet i hela varlden. SPUR verkar internationellt inom
den varldsomspannande organisationen CIETT - Confederation Internationale des Enterprises de Travaile
Temporaire med sate i Bryssel. Branschen samarbetar ocksd8 med manga andra naringslivsorganisationer
och héller en 6ppen dialog med myndigheter och institutioner. Branschens foretag tillampar oftast
kollektivavtal med olika betydande fackférbund.

Personalundersékning 2001

I en enkat till medlemsféretagens personal framgar att:

e de flesta som bérjar arbeta pa ett bemanningsféretag kommer fran annan fast anstéllning (31 %),
men ocksa arbetslésa (13 %) och personer som just avslutat studier (26 %).

(] merparten ar fast anstdllda och arbetar mellan 31-40 timmar/vecka - genomsnittet ar 35
timmar/vecka.

®  huvudparten, 80 % trivs med sitt arbete.

e  det finns en kdrna av medarbetare som vill arbeta inom branschen under éverskadlig framtid
(25%). Resten ser det mer som ett temporart arbete for ndgot eller nagra ar. Ett arbete man tar
for att bredda sin kompetens, for att utvecklas, for att kunna styra sina arbetstider, som en
inkorsport eller for att man nu inte kan f& ndgot annat arbete. Knappt 40 % skulle hellre vilja ha
ett annat fast arbete.

e ca 70 % har tillsvidareanstélining med garantitid. Ovriga &r hel- /deltidsanstéllda och
behovsanstallda.

e 4 vanliga anledningar till att sbka arbete i bemanningsbranschen*
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O Bredda kompetensen (41 %)
O Traffa och lara kdnna olika manniskor och féretag (39 %)
O Inkdrsport till stationart arbete (31 %)

O Omvaxling (34 %)

* Flera svarsalternativ mdjliga

Denna personalstudie genomférs regelbundet sedan 1996. Undersdkningen syftar till att ta fram
underlag fér att 6ka personalens motivation och trivsel samt kunskap och fakta for 1angsiktig
personalutveckling och social trygghet.

Kalla: SPURs personalundersékning 2001 (Infratest Burke)
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