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Arbetsmarknaden har under det senaste decenniet féréndrats. Det har blivit alt vanligare med
dternativa anstdlningar och dessa har Dberedigt vag for bemanningsforetag.
Bemanningsforetagen kan snabbt tillsétta tillfallig personal pa foretag som ar i behov av detta.
Att arbeta for ett bemanningsforetag innebédr att du som konsult hyrs in av olika foretag
utifran deras personalbehov. Arbetet som konsult innebéar sdledes ett frekvent byte av
arbetsplats. Syftet med var understkning &r att erhalla en forstaelse for och se hur konsulter
fran affarsomradet Services vid bemanningsforetaget Manpower upplever sin arbetssituation.
FrégestalIningen som ligger till grund for undersokningen &r: Hur konsulter vid Manpower
upplever den aterkommande “forsta dagen“ och hur denne hanterar den varierande sociala

kontexten.

Data har samlats in genom djupintervjuer med konsulter fran Manpower. Denna data
presenteras i tre analysdelar, syn pa arbetssituation, “forsta dagen“ och social situation. Med
andra ord, hur konsulterna upplever sin arbetssituation och deras tankar och funderingar kring
ett nytt uppdrag och dess forsta dag. Social situation innebar en beskrivning av vilka
relationer som konsulten upplever centrala. For att forklara och fortydliga vart resultat i
analysdelen har vi anvant oss av begrepp fran tre olika teoretiker Herzberg, SSmmel och

Goffman.

| undersokningen har det framkommit att konsulterna trivs med sin arbetssituation och att det
& det omvéaxlande arbetet som ligger till grund for detta. Den aterkommande “férsta dagen*
pa ett uppdrag upplevs inte pafrestande eftersom konsulterna har tillforskaffat sig en rutin pa
detta. Social trygghet & viktigt for konsulterna, men gemenskapen med arbetskamrater har
olika betydelse for konsulterna.
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1. Inledning

Arbetsmarknaden har genomgatt en rad forandringar. Under det senaste decenniet har det
skett en uppluckring av den traditionella arbetsmarknaden, déar langa och fasta
anstdlningsformer efterstrévades. Den nya arbetsmarknaden karakteriseras av flexibilitet,
som stéller allt hogre krav paindividen i form av exempelvis rorlighet och kompetens. Genom
tillfalliga anstallningsformer som projektanstélining, inhyrning av personal och
korttidsanstallning har den nya arbetsmarknaden tagit form. Foretag och institutioner har fatt
en okad majlighet att pa olika sétt reglera sitt personalbehov. De kan véja anstéllningsform
utifrén vad som passar just deras organisation bast. En del organisationer véljer idag dven att
skdra ner hela avdelningar for att lagga ut dessa pa entreprenad. Forandringarna pa
arbetsmarknaden har paverkat samhéallsdebatten. Spekulationerna & manga over hur dessa
anstallningsformer kommer att paverka var framtida arbetsmarknad. Arbetet blir till exempel
mer individualiserat och begrénsas inte langre av vanliga arbetstider, 30-40 timmar i veckan.
En projektanstallning betyder att ett uppdrag skall genomfdras och det oberoende av den tid
du som anstdlld maste lagga ner. Eftersom tillfaliga anstallningsformer inte garanterar en
framtida syssel séttning kan &ven stabilitet i arbetet g& forlorad.*

| slutet av 1900-talet genomfordes forandringar pa den svenska arbetsmarknaden, genom
avregleringar och férandringar av den arbetsréttsiga lagstiftningen. Lagar och regler som
tidigare satt kdppar i hjulen for tillfdlig anstdlining av persona luckrades nu upp.
Forandringarna 6ppnade upp for de tillfalliga anstaliningsformerna. Anstéllningsformerna
ifrdga definieras som “just-in-time*? anstallningar. Just in time anstallningar mojliggor en
okad flexibilitet for foretagen, de kan ldta de aktuella produktionskraven styra antalet
anstéllda. Hog efterfragan betyder ett stérre antal anstallda, det vill siga det aktuella behovet
av persona styr antalet anstallda. Efterfragan av tillfalig personal har okat drastiskt och det
har vuxit fram en helt ny bransch, bemanningsbranschen. Bemanningsbranschen bestar av
foretag som koncentrerar sig pa uthyrning och rekrytering av personal. Under det senaste
decenniet har bemanningsbranschen haft en positiv tillvaxt. Pa 10 & har denna bransch okat i
antal sysselsatta med mer &n 100 %. | Sverige finns det idag cirka 250 registrerade
bemanningsforetag. De allra storsta foretagen & Manpower, Adecco, Proffice och Poolia

Dessa har upp emot 10 000 anstéllda var inom olika affarsomraden, som exempelvis kontor

1 Castells, M. 2000. Natverkssamhéllets framvéxt. sid.302
2 Aronsson, G & Sjogren, A. 1994. Samhéllsomvandling och arbetsliv, sid.36



eller ekonomi 2

Arbetsmarknadens forandring ligger till grund for vart val av studieobjekt och
bemanningsbranschens snabba framvéxt har vackt vart intresse. Att vara anstalld av ett
bemanningsforetag innebér att du hyrs in av olika foretag eller institutioner for att utfora ett
tillfaligt uppdrag. Bemanningsforetagens benamning pa deras uthyrningspersonal & konsult.
Bemanningsforetagen & konsultens arbetsgivare och det & de som tilldelar konsulten deras
uppdrag. Om ett foretag av nagon anledning har brist pa personal kan de vanda sig till ndgon
av bemanningsforetagen for att tillgodose personalbehovet. Det som kravs for att hyrain en
konsult &r att det skrivs ett kontrakt mellan bemanningsforetaget och det féretag som amnar
hyra personal. Detta foretag blir bemanningsforetagets kund och sdledes konsultens
uppdragsgivare. | kontraktet skrivs vad arbetsuppgiften kommer att innebéra for konsulten
och hur lange uppdraget kommer att vara, dock vanligtvis hogst i perioder om tre manader i
taget. Dérefter vajer bemanningsforetaget ut en lamplig och ledig konsult for det aktuella
uppdraget. Denna konsult tilldelas sedan uppdraget. Att arbeta som konsult innebér att det kan
forekomma kortare perioder utan uppdrag. Under “lediga‘ perioder maste konsulten vara
tillganglig pa formiddagen om ett uppdrag skulle dyka upp. Konsulten erhdller en garantilon
under de “lediga‘ dagarna om denne har en heltidstjanst. Uppdragsfria perioder & dock

sdllsynta pa grund av den hoga efterfrégan av konsulter.

Konsultens arbete innebér att den standigt skiftar arbetsmiljo, kollegor och arbetsuppgifter.
Att byta uppdragsgivare och standigt ryckas ur sin sociala kontext stéller hoga krav pa
konsulten. Det & denna problematik som ligger till grund for var uppsats. Vad vi har velat ta
reda pa & hur konsulten vid bemanningsforetaget Manpower upplever sin arbetssituation och

hur denne hanterar den &terkommande forsta dagen pa ett nytt uppdrag.

2. Syfte och fragestallning

Uppsatsens syfte ar att fa en forstéelse for och se hur konsulter vid Manpower upplever sin
arbetssituation. Vi stravar sdledes efter en kartlaggning och en djupare forstaelse 6ver hur
dessa konsulter upplever sina arbetsvillkor, hur det &r att ofta byta arbetsplats och séttas in i

ett nytt socialt sammanhang.

3 www.spur.se



Va frégestallning som ligger till grund for var undersokning &r: Hur konsulter fran
affarsomradet Services pa Manpower upplever den aterkommande “forsta dagen* och hur de

hanterar den varierande social a kontexten.

3. Metod

Utifran vart val av problemomrade har vi vat bemanningsforetaget Manpower. | var
undersokning onskade vi att studera ett av de ledande bemanningsforetagen pa marknaden,
darfor var Manpower ett 1ampligt val. Av de bemanningsforetag vi tog kontakt med var
Manpower det foretag som visade storst intresse for var understkning. De hade &dven en
majlighet att tillhandahdla intervjupersoner. Basen for vart empiriska material ar sdledes
Manpowers konsulter. Intervjupersonerna & selektivt utvalda®, det vill siga icke slumpvis
utvalda. Det var Manpower som tilldelade oss intervjupersoner som var villiga att stélla upp
utanfor arbetstid. Vi onskade personer fran olika branschomraden, till exempel fran kontor
och ekonomi for att pavisa eventuella skillnader. Tyvéarr blev detta inte mgjligt och samtliga
intervjupersoner tillhor kontorsomradet, Services. Detta var ndgot vi inte kunde styra Gver
eftersom det var Manpower som tilldelade oss intervjupersonerna. Vi valde att intervjua sex
stycken konsulter pa grund av arbetets storlek samt var tidsbegransning. Konsulterna kommer
ifran Manpowers kontor bade i Malmé och Lund. Vi ville genom denna uppdel ning underlétta
for Manpower att fort finna intervjupersoner. Orsaken till detta var var 6nskan om att snabbt
borja samla in vart empiriska material. Tanken var att ju farre intervjupersoner de bada
kontoren behtvde stédla till vart forfogande, ju snabbare skulle det ga att finna
intervjupersoner som kunde tanka sig att delta Béada kontoren tilldelade oss 3
intervjupersoner var. Detta kommer inte att jamforas eller belysas i var analys, utan det var
endast en praktisk l6sning. Vi har aven genomfdrt en intervju med Peter Lundahl, Manpowers
affarsomradeschef i Mama. Detta for att erhalla en organisationsbeskrivning, bakgrundsfakta

samt fa en bild av foretagets visioner.

Utbildning och dlder & variabler som ger intressanta perspektiv pa vart resultat. Vi skiljer
mellan hog och 13guthildade vilket innebér att konsulten antingen har en hogskoleutbildning
eller inte. Tva av véra sex intervjuade konsulter har en hégre utbildning. Aldersvariabeln delar

var intervjugrupp i tva delar med tre konsulter i vardera, déar gransen for yngre och ddre

4 Svenning, C. 1997. Metodboken. sid.103 ff



konsulter gar vid 45 ar. Att vara 45 & i denna bransch & en relativt hog ader. Den
genomsnittliga &dern ligger pd 32 &, dérav har vi gjort denna grénsdragning. Koénsvariabeln
& inte aktuell i var undersbkning da samtliga intervjupersoner & kvinnor. En orsak till detta

ar att hela 90 %° av de anstélldainom kontorsomré&det p& Manpower & kvinnor.

Intervjuerna genomfordes under en tva veckors period dar intervjupersonen gavs mojligheten
att valjabade tid och plats. Allt for att underlatta for konsulten da vi traffades pa dennes fritid.
Detta har resulterat i att vi har intervjuat i intervjupersonens hem, pa kafé, pa Manpowers

kontor samt pa bibliotek.

Med vart syftei danke fann vi att den kvalitativa metoden var l1ampligast. Vi amnar att erhdlla
en djupare forstéelse for Manpowers konsulter och deras arbetssituation. Genom kvalitativ
metod far vi en narhet till den undersokte och darmed en djupare forstaelse for konsultens
unika situation. For att erhdlla denna forstéelse lampade sig djupintervjuer bast. En
enkatundersokning, Survey, skulle kunna genomforts, men utifran detta fall anser vi att en
sadan understkning inte hade erbjudit samma djup. En Survey, hade dock medfort en
mojlighet till en stdrre population, samt underléttat sasmmanstéliningen av det empiriska
materialet. Trots dessa fordelar anser vi att detta inte kan ersétta det djup var undersokning
fétt genom vart val av tillvagagangssétt. Undersokningsverktyget vi anvant oss av & en
intervjuguide.” Denna guide bestod av en rad teman, det vill sdga dppna frdgeomréden om
konsultens arbetssituation. Var intention var att dessa teman skulle utvecklas i den riktning
konsulten valde, samt att var frihet och mojlighet till att stalla foljdfrégor skulle 6ka. Vi anser
att var intervjuguide infriade véara forvantningar samt att vi erholl tillfredsstdllande och

uttbmmande svar. (Se bilaga)

V& undersdkning & induktiv, vi har med andra ord gétt upptécktens vag®. Vi har ingen
utarbetad teori eller hypotes som vi amnar att testa, utan vi har stéllt de fragor som vi ansett
vara relevanta och sedan |atit det empiriska materialet visa oss vagen till var sutprodukt. Var
nyfikenhet inom omradet har fatt lotsat oss in i bemanningsbranschens djungel for att pa ett
Oppet sétt mottaga ny information.

5 Intervju med Peter Lundahl, affarsomradeschef Manpower
6 Ibid.
7 Svenning, C. A.a. sid.122 ff



3.2 Databearbetning och analys

Efter vi genomfort vara intervjuer har vi transkriberat materialet och dérefter last igenom,
studerat och diskuterat materialet. Genom denna diskussion kom vi fram till ett antal i
intervjuerna &erkommande teman. Utifran dessa &erkommande teman skapade vi koder®,
exempelvis social trygghet, forsta dagen och positiva faktorer med bemanningsbranschen. Vi
laste sedan éterigen igenom de utskrivna intervjuerna och markerade de aerkommande
koderna. Det vill siga vi kodade vara intervjuer. Utifran det kodade materialet har vi arbetat
fram en matris," ett schema 6ver koderna. | denna matris noterade vi vad var och en av
intervjupersonerna sagt om aktuell kod. Detta for att gbra det empiriska materialet
strukturerat, overskadligt och jamforbart. Allt for att underldtta sammanstaliningen av
resultatet och analysen. Utifran matrisen gjorde vi ytterligare avgransningar, for att till slut

kunnadelain materialet i tre huvud koder. Det & dessa som presenterasi denna uppsats.

1. Syn pa arbetssituation, har beskriver vi konsulternas syn pa sin arbetssituation och varfor
de valt att arbeta som konsult. Vilka faktorer som konsulten upplever vara positiva och

negativa med att arbeta som konsult och uthyrd.

2. Forsta dagen, dar vi redogor for hur konsulterna férbereder sig infor ett nytt uppdrag.
Deras tankar, funderingar och kanslor kring ett nytt uppdrag, arbetsplats och arbetskollegor.

Hur de forhaller sig till den nya arbetssituationen.

3. Social situation, innebar en beskrivning av vilka sociala relationer som konsulterna betonar.
Var finner de sin sociala trygghet. Hur stor vikt konsulten lagger vid stod fran deras
arbetsgivare och/eller arbetskamrater. Ar det viktigt for konsulten att bli en del av
gemenskapen hos en uppdragsgivare.

| var presentation av analysen har vi anvant oss av fiktiva namn med korrekt dlder. Detta for
att bevara konsulternas anonymitet samtidigt som vi vill skapa en intressevéckande och
| 4ttlast analysdel. V& undersokning & en fallstudie™. En fallstudie innebér att vi studerat ett
specifikt fal, i detta fall ndgra konsulter fran Manpower. Detta leder till att Sutsatserna i

analysen g &r generaliserbara pa bemanningsbranschen i stort.

8 Starrin, B. 1991. Fran upptéckt till presentation. sid.17
9 Starrin, B. Aa. sid.40
10 Miles, M B. 1994. Qualitative data analysis. sid.94 ff



3.3 Kallkritik

Manpower har valt ut de konsulter som vi intervjuat och vi har ingen vetskap om hur de har
gatt tillvaga eller vilka kriterier de har haft for att valja dessa. Detta kan pa olika sétt inverka
pa konsulternas svar och darav pa var analys. Vi har inte varit konsekventa i val av
intervjulokal, intervjuplatsen och dess omgivningen kan paverka intervjupersonernas svar. En
annan faktor som kan ha inverkat pa intervjuerna ar att de utforts pa konsultens fritid.
Konsulten kan ha varit tidspressad pa grund av privata dtaganden som star utanfor var
vetskap. De intervjuade konsulterna har varit anstéllda hos Manpower betydligt léngre an
genomsnittet. Anstallningstiden hos vara intervjupersoner har ett snitt pa 2,8 ar detta kan
eventuellt ge ett snedvridet resultat, eftersom anstallningstiden inom kontorsomradet i snitt &r

15 &%,

3.4 Begrepp for analys

For att forklara och tydliggora vart empiriska material har vi i var analysdel anvant oss av ett
flertal teoretiska begrepp. Vi har inte anvant oss av en fullstandig teori, utan utifran |ampliga
teorier har vi endast anvéant de begrepp som varit relevanta. Dessa begrepp har anvéants som
verktyg for att forklara och fortydliga vart resonemang. Avsikten med att anvanda dessa
begrepp som verktyg, & att vi inte anser att teorierna i sin helhet kan appliceras pa vart
material. | analysdelen kommer de teoretiska begreppen att aterkomma. Vi har anvéant oss av

begrepp utifran tre olika teoretiker Herzberg, Goffman och Simmel.

Herzberg skrev 1959 The motivation to work, en studie om arbetsmotivation. Studien
mynnade ut i en teori om vilka faktorer som paverkar tillfredsstallelse och trivsel samt
otillfredsstallelse och vantrivsel i arbetet. Han menar att de faktorer som paverkar trivsel ar
andra an de som paverkar vantrivsal. Teorin kallas "tvafaktors teorin" eftersom den &r

uppdelad i tva kategorier, motivationsfaktorer och hygienfaktorer.'®

Motivationsfaktorerna fokuserar pa sdva arbetsuppgiften och vad den kan ge individen.
Exempel pd motivationsfaktorer & intressanta och stimulerande arbetsuppgifter, goda
prestationer och erkannande for dessa, personligt ansvar och mgjlighet till befordran. For att

11 Svenning, C. A.a. sid.130 ff
12 Intervju, Peter Lundahl. A.a.
13 Hall, H R. 1994. Sociology of work. sid.89



na tillfredsstéllelse och trivsel pa arbetet kravs motivationsfaktorer, men dessa skapar inte
vantrivsel om de uteblir. Herzbergs teori har genom aren byggts pa och en motivationsfaktor
har tillkommit. Denna motivationsfaktor kallas personligt vaxande, vilket innebér att evigt
larande tillfredsstéller individen. Mgjligheten till att sténdigt lara sig nya saker skapar
trivsel.’ Detta var ndgot som véra konsulter poangterade och féljaktligen & denna
motivationsfaktor central i var analysdel.

Den andra delen av tva-faktors teorin, hygienfaktorer inriktar sig pa arbetets omvérld och inte
pa séava arbetsuppgiften. Exempel pa hygienfaktorer & foretagspolitik, arbetsledningens
attityd, gemenskap med arbetskamrater, 16n och hur arbetet & utformat. Hygienfaktorer kan
inte i sig skapa trivsel, men om de inte existerar uppst&r vantrivsel.™ De hygienfaktorer som
& relevanta for var undersokning & gemenskap med arbetskamrater och arbetets utformning.

Det & dessafaktorer som & mest framtradande i var analys om konsulternas arbetssituation.

“ Jaget och maskerna“ ar en bok av den symboliska interaktionsteoretikern, Erving Goffman.
| denna bok presenteras en rad begrepp och tolkningar for att forklara hur manniskor handlar i
olika situationer. Goffman ser det sociala livet som en rad framtradanden. Ett framtrédande &r
den aktivitet en individ visar upp infor en specifik grupp av observattrer. Dessa observatorers
forvantningar styr hur individen skall agerai sitt framtrddande. Med andra ord tar individen
pa sig en for situationen lamplig roll. Individen spelar en rad olika roller utifrén den rédande
situationen. Individen spelar dessa roller for att bli accepterad och passa in i det offentliga
livet. For att spela en roll anvander individen sig av olika fasader. Fasaden & framtradets
inramning till exempel i form av rekvisita, for att statuera vem du & samt for att pavisa din
uppgift.® Konsulten gér sina framtradanden hos olika uppdragsgivare, dar det redan finns en
fast inramning och roll att folja. Pa grund av konsultens arbetssétt & Goffmans begrepp
vasentliga for att férklara hur konsulten forhaller sig till aktuell omgivning.

Den sista teoretikern vi anvant oss av & George Simmel. | sin essa “ Framlingen* fran 1908
beskriver Simmel problematiken runt begreppet framling. Fréamlingen & mobil, denne finns
paolika platser och i olika skepnader. Relationen mellan framlingen och den aktuella gruppen
karakteriseras av bade nérhet och distans. Framlingen &r en person som & en del av en grupp

14 Jacobsen, D | & Thorsvik, J. 1995. Hur moderna organisationer fungerar. sid.252 ff
15 |hid.
16 Goffman, E. 1994 Jaget och maskerna.. sid.28 ff
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samtidigt som denne stér nagot utanfor. Detta grundar sig i framlingens "rérlighet”. Den har
inga djupa relationer och fasta band med gruppen. Utan fasta band med gruppen uppfattas
framlingen ofta av gruppen som ett hot mot den sociala ordningen. De &r rédda for att kaos
skall uppsta och rubba den sociala balans som rader. Genom att delta i manga olika sociala
kontexter utvecklar framlingen en 6kad férmaga att hantera nya situationer. Framlingen kan
snabbt |dsa av de sociala reglar som rader och déarmed anpassa sig dessa. Det finns dock en
baksida med att vara framling, pa grund av att denne tenderar att bli emotionellt avtrubbad pa
grund av brist pd nara relationer.’” Vi har anvant oss av begreppet framlingen eftersom
konsulten kan liknas med denne. Konsulten &r likt framlingen rérlig och har inga fasta band
med gruppen, eftersom den stéandigt byter uppdragsgivare.

4. Tidigar e forskning och under sbkningar

Bemanningsbranschen & en relativt ny bransch och trots att den vuxit snabbt finns det
fortfarande begrénsade kunskaper om den.’® De studier som gjorts inom detta omréde har
fokuserat pa hur organisationsstrukturer forandrats och hur dessa forandringar format nya
arbetssitt. Dessa studier har utforts i USA vilket leder till att resultatet inte kan tillampas pa
den svenska bemanningsbranschen, eftersom var arbetsréttsliga lagstiftning har ett annat
utseende. De understkningar som utforts i Sverige har utforts pa uppdrag av HTF,
handel stjanstemannensforbund och SPUR, Svenska Personaluthyrnings och Rekryterings
forbundet. Sedan 1996 har SPUR kontinuerligt genomfoért enkatundersokningar med syfte att
pa sikt kunna 6ka konsulternas motivation, trivsel och sociala trygghet. Ar 2001 pévisade
undersokningen att 80 % av de tillfragade konsulterna trivs med sitt arbete, men det &r endast
25 % av dem som anser att detta & deras framtidsyrke. De resterande konsulterna ser arbetet
som kompetensbreddande, men som ett tillfaligt arbete. De vanligaste anledningarnatill valet
av bemanningsbranschen &r: det omvéxlande och kompetensbreddande arbetet, en mgjlighet
till att méta nya manniskor och fa chansen att prova pa nya foretag och uppdragsgivare.
Samtidigt som arbetet som konsult kan vara en inkorsport till en stationdr tjanst.’®
Arbetslivsinstitutet har @ven intresserat sig for bemanningsbranschen. De har i ett fatal
rapporter belyst problematiken runt att frekvent byta arbetsplats, om huruvida konsulterna
planerar att stanna eller g, om konsulterna kanner sig trygga samt om de fér det sociala stod

17 Johansson, T. 1996. Socialpsykologi och modernitet. sid.126 ff
18 Bellaagh, K & Isaksson, K. Uthyrd men fast anstalld, Arbete och Hélsa 1999:6. sid.2
19 www.spur.se
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de behover.

5. Bemanningsbr anschens framvéxt

1993 skedde en avreglering pa den svenska arbetsmarknaden vilket Gppnade upp for
bemanningsbranschens verksamhet. Denna avreglering innebar att tidigare begransningar av
den sammanlagda uthyrningstiden for enskild arbetstagare avskaffades. Kravet pa att
inhyrning av persona skulle foregas av ett tillfalligt och bevisigt behov hos
“personainhyraren, slopades ocksa. Genom dessa avregleringar sattes arbetsformedlingens
monopol ur spel och gav bemanningsforetagen en bredare och friare marknad.?* En
forutséttning for lagandringen var att den foljdes upp och utvérderades tre ar senare. |
slutbetdnkandet om avregleringen av arbetsformedlingsmonopolet (SOU 1997:58) pavisades
ringa problem med personaluthyrning. Lagandringarna fran 1993 ansdgs dock vara
tillfredsstallande. Trots det positiva utslaget av beténkandet ansdgs en registrering av
personaluthyrningsforetagen vara nodvandig for att undvika oseriosa foretag, detta for att
skydda arbetstagaren.” Avregleringarna oppnade som vi tidigare namnt upp for
bemanningsbranschen och tillvaxten har varit stor under det senaste decenniet. Ytterligare en
bidragande faktor till  tillvéxten &  tjanstesektorns  attitydféréndring  emot
bemanningsbranschen. Bade offentliga institutioner och foretag hyr idag i ¢kad grad in
personal for att oka flexibilitet. De behdver inte nyanstélla for att ticka sitt personalbehov.?
De har dven lagt ut vissadelar av sin verksamhet pa entreprenad till uthyrningsforetag.

Arbetsrdttsliga lagar har olika utseende runt om i vérlden vilket betyder att
bemanningsbranschen har olika spelrum i olika lander. Sverige & unikt pa grund av sin
arbetsrétt. | Sverige har uthyrningspersonal genom lagstadgar en storre trygghet én i andra
lander. Konsulten skyddas av samma lagar som alla arbetstagare inom landets grénser. De
maste ha nagon form av anstéllningskontrakt och darmed blir de beréttigade en viss
ekonomisk trygghet. | Frankrike har till exempel inte konsulten samma skydd pa grund av att
det inte existerar nagot krav pa anstallningskontrakt. Dar & konsulten en frilansare och svarar

inte till ndgot speciellt bemanningsforetag. De & inskrivna hos flera bemanningsforetag

20 www.arbetslivsinstitutet.se

2L http://www.rikstagen.se/debatt/9900/utskott/au/aul
22 SOU 1997:58, Personaluthyrning, sid.69 ff

230U 199758, A.a. sid.19 ff
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samtidigt och har sdledes ingen fast anstéllning. Ena dagen kan de arbeta for Manpower och
dagen darpa for ett annat bemanningsforetag. Detta system anvands av de flesta |ander och

placerar Sverigei en sarstélining, p& grund av den skyddande arbetsratten.

Idag sysselsétter bemanningsféretagen 38 000 personer vilket motsvarar 0,87 % av den
svenska arbetskraften. 1997 var samma siffra 0,2 % av den totala arbetsstyrkan.® Alltjamt
vaxer branschen och finner nya affarsomraden men detta sker idag i en lugnare takt an
tidigare. Bemanningsbranschen bestdr av en samling foretag som arbetar med
personaluthyrning, rekrytering och entreprenader. Deras syfte & att snabbt kunna placera ut
rétt person parétt plats. Antalet anstallda skiftar fran medel stora foretag med 50-150 anstéllda
till storamed

8 000 till 10 000 anstallda. Manpower tillhér en av de storsta.®

6. Organisationsbeskrivning av M anpower

Grunden for Manpower i Sverige lades av Ulla Murman redan 1953. Hon startade da en
stenografifirma, dar hon hyrde ut kontorspersonal till olika foretag. Pa den tiden var denna
foretagsverksamhet inte accepterad och motgangarna var flera. | slutet av 80-talet tog hennes
son Over foretaget och tillsammans med en kollega dopte de om foretaget till Teamwork.
Drygt tio ar senare koptes Teamwork upp av det amerikanska Manpower. Detta innebar att
den svenska bemanningsbranschen tog sitt forsta steg mot globalt foretagande. Andringarna
inom den svenska arbetsrétten méjliggjorde skapandet av ytterligare verksamhetsomraden.
Det handlar inte langre enbart om uthyrning av sekreterare, utan idag kan du hyra alt fran
ekonomer till truckférare. Manpower &gs av Manpower Inc som har sitt huvudkontor i USA.
Verksamheten bestar av en s kallad Manpowergrupp dar Manpower, Elan IT Resource,
Facility Management och Contact Center med flera ingdr. Det & dock fortfarande
personal uthyrningen, Manpower som star for den stérsta delen av omsattningen. Manpower
har i dag verksamhet i 57 lander varlden Over. De sysselsdtter sammanlagt 2,2 miljoner
manniskor per &. Manpower har idag i Sverige kontor pa 40 orter och omsétter 3,1 miljard

kr/ar. FOr knappt tio ar sedan var omsattningen 74 miljoner kr/ar, detta ar tydligt exempel pa

24 Intervju, Peter Lundhal. A.a.
25 WWW.Spur.se
26 |bid.
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hur bemanningsbranschen expanderat.?’

Att vara anstélld av Manpower i Sverige betyder att du arbetar under samma arbetsréttsliga
lagar som alla arbetstagare inom landets granser. Samtliga konsulter & fast anstallda och &
provanstalldai 6 manader. Skulle det férekomma en uppdragsfri period erhdller den anstéllde
ersattning i form av en garantilon. Denna erséttning motsvarar 85 % av genomsnittet av de tre
senaste  manadsionerna.  Manpower har ett hangavtal med HTF som reglerar
angtallningsavtalen, de foljer med andra ord ett kollektivavtal. Konsfordelningen pa
Manpower &r relativt jamn, 54 % av de anstéllda & kvinnor, daremot ar konsférdelningen
ojamnt fordelat mellan olika verksamhetsomraden. Inom kontorsomradet & 90 % av
konsulterna kvinnor medan den Gvervagande delen av konsulter inom teknikomradet ar

mén.28

Manpower marknadsfor sig bade i radio och TV, samt pa Internet. Genom sin reklamkampan;
om konsulten "Nisse" har de vackt mangas uppméarksamhet. Reklam & nagot Manpower
finner nodvandigt, syns man inte s finns man inte menar de. Manpowers ma & att innan
2010 vara Sveriges storsta privata arbetsgivare och den hogst véarderade partnern. De tror pa
en fortsatt positiv utveckling inom branschen, men inte i samma takt som under det senaste

decenniet.?®

Manpowers personal uthyrningsverksamhet &r uppdelad i fyra affarsomraden, Services (kontor
och administration), Professionals (ekonomer), Teknik och Logistik (ingenjorer, 1T) och
Management (chefer, foretagsledning). Varje affarsomrade har varsin foretradare och under
denne finns en eller flera personalagenter som svarar for affarsomrédets konsulter. Det ar
personalagenten som & lanken mellan uppdragsgivare, Manpower och slutligen konsulten.
Under ett uppdrag foljer en kontaktperson &en upp hur konsulten har det hos
uppdragsgivaren. Detta sker dag ett, tre, fem och tio, sedan en gang i manaden via telefon
eller bestk hos uppdragsgivaren. Motivet till detta & att stamma av sa att allt star ratt till, att
bade konsult och uppdragsgivare & ndjda. Malmo kontoret har ca 100 konsulter anstéllda
inom kontorsomrédet. | Lund har de totalt 120 konsulter anstéllda inom samtliga

27 Intervju. Peter Lundahl. A.a
28 |bid.
23 www.manpower.se

14



affarsomraden.*°

7. Analys

7.1 Syn pé arbetssituation

Att arbeta som konsult innebé&r en annan arbetssituation &n om du arbetar pa en stationar
arbetsplats. Konsulten har en oviss framtid, de saknar vetskap om vad morgondagens arbete
kan innebara. Det forekommer salvklart |angre uppdrag, men dessa kontrakteras endast pa tre
manader i taget. Detta arbetssitt lampar sig inte for ala, du maste uppskatta snabba
vandningar. Utifran var kontakt med bemanningsbranschen uppmérksammade vi att de
personer som soker sig dit har en Oppenhet for och & nyfikna pa vad arbetet som konsult kan
ge. De konsuler vi har intervjuat har alla olika bakgrund och har darav pa olika sétt kommit i
kontakt med Manpower. De @ldre konsulterna har genom arbets 6shet eller hot om detta av en
slump kommit i kontakt med foretaget. Arbetsférmedlingen, vanner och reklam har vackt
deras intresse och upplyst dem om Manpower. De yngre konsulterna har daremot gava sokt
sig direkt till Manpower pa grund av ett behov av extra arbete och inkomst. Ytterligare en
anledning till att de sokte sig dit var att de ansag att Manpower har majligheten att erbjuda en
Okad arbetdivserfarenhet.

Den tid du tillbringar pa ditt arbete upptar en stor del av ditt liv, detta resulterar i att trivsel
och tillfredsstéllelse i arbetet blir centralt. Konsulterna med 1&gre utbildning betonar tydligt att
de trivs med sin arbetssituation. De beskriver sin syn pa arbetet som konsult med superlativ
som jéttekul, stormtrivs och super roligt. Dessa konsulter trivs sd pass bra att de ser
Manpower som sin framtida arbetsgivare. Ett talande citat & Katarina, 48 ar “ jag skall bli den
forsta pensionerade Nissen!*. (Nisse & Manpowers reklamdefinition av en konsult fran
manpower.) Konsulterna med |&gre utbildning uttrycker en “rédsla‘ for att stagnera och bli
fast pad en stationdr arbetsplats. Detta & nagot som de inte kan gora inom
bemanningsbranschen, dar du méste vara beredd pa snabba vandningar och nya uppdrag dar
ny kunskap skall intagas. Dessa konsulter har darfér ingen 6nskan eller viljaatt sokasig till en
stationdr arbetsplats. De tycker det & roligt att arbeta som konsult och det & omvaxlingen
som gor arbetet spannande. Ewa, 53 ar uttrycker detta pa foljande vis “ Jag tycker det ar roligt
att jobba pa detta sattet, det ar spannande att komma ut pa nya uppdrag. Man lar sig alltid

30 Intervju. Peter Lundahl. A.a
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nagonting pa varje stélle, man blir en erfarenhet rikare. Sa jag ser ingen anledning till att
soka mig nagon annanstans.“ Konsulterna med lagre utbildning anser att uppdragens
arbetsuppgifter manga ganger kan vara rutinartade och icke stimulerande. Katarina, 48 ar
sager som foljer “ Jag menar att manga ganger sitter man och gor saker som man tycker ar
trakiga i grunden, men det ar alltid roligt att det &r nya manniskor och att det &r spannande
och s& dér. Sen réatt som det ar kommer det nagot som jag tycker ar highlife och da vager det
upp allt det andra.” Att skifta arbetsplats medfér en omvaxling som till viss del kan ersétta
stimulerande arbetsuppgifter. Pa en stationér arbetsplats faller denna omvaxling bort. Finns
inte denna omvéaxling och arbetsuppgifterna &r rutinartade menar konsulterna att de skulle bli
uttrdkade. Konsulterna upplever med andra ord det rutinartade arbetet acceptabelt eftersom
bytet av arbetsplats medfér omvéaxling och spanning. Utifran detta drar vi slutsatsen att det ar
det omvaxlande arbetsséttet som &r grunden till att konsulterna med l&gre utbildning trivs med
sin arbetssituation. Det omvéxlande arbetet & enligt Herzbergs kategorisering en
hygienfaktor. En hygienfaktor kan inte i sig skapa trivsel, men eftersom det omvéxlande
arbetet ar en forutsattning for konsulternas kompetensutveckling far denne en central roll. Det
ar det omvaxlande arbetet som skapar mojligheten till det eviga larandet. Detta arbetssétt
innebar att konsulten lar sig ndgot nytt pa varje uppdrag oavsett om det & en rutinartad
uppgift eller inte. Att arbeta exempelvisi en telefonvéxel medfor inte kunskap om alla sorters
telefonvaxlar. Skillnaderna behdver inte vara markanta men de finns dar. Systemets
uppbyggnad och organisationens utformning kan ha olika utseende och dessa skillnader
betyder ny kunskap. Att sténdigt inta denna nya kunskap leder till personligt vaxande, vilket
& en motivationsfaktor. Det & det personliga vaxandet som motiverar konsulterna och far
dem att kanna tillfredsstéllelse i sin arbetssituation. P& grund av det personliga vaxandet och
medvetenheten om detta anser vi att konsulterna accepterar mindre stimulerande

arbetsuppgifter och vill fortsétta arbeta som konsulter.

Konsulterna med hdgre uthildningsgrad har en annan syn pa sin arbetssituation. De ser den
som en temporar sysselsdttning och kan g se sig gélva arbeta inom bemanningsbranschen i
resten av sitt arbetsfora liv. De véljer att se Manpower som en inkomstkélla och ett verktyg
for att bredda sin kunskap, erhdlla en viktig arbetslivserfarenhet, knyta kontakter och soka
efter en potentiell arbetsgivare. Sara, 34 ar “Jag stannar nog tills jag fatt ett fast arbete som
jag verkligen vill ha. Jag anvander det som ett satt att forsorja mig tills jag hittar ett stélle

som jag verkligen vill vara pd“ Petra, 24 a “Det & ett sitt att fa komma in pa

arbetsmarknaden och samla erfarenheter nar man & nyexaminerad.” De hdgutbildade
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konsulterna har ett annat syfte med sin anstalining &n de med |&gre utbildning eftersom de g
planerar att stanna pa Manpower. De letar efter en arbetsgivare som kan utnyttja deras
kompetens béttre. De 6nskar ett arbete som motsvarar deras studie och intresseomrade. Trots
att dessa konsulter inte planerar att stanna hos Manpower trivs de med sin arbetssituation pa
grund av majligheten att erhdlla nya erfarenheter. Genom dessa erfarenheter hoppas de pa att
deras “varde" pa arbetsmarknaden och deras chanser till anstallning hos 6nskad arbetsgivare
skall oka. De stéller hoga krav pa den 6nskade arbetsgivaren och ger inte vika for forsta basta
erbjudande. Vi antar att om du gar en utbildning har du ett visst syfte med detta. Har du till
exempel en ekonomiexamen amnar du formodligen att arbeta som ekonom eller med nagot
som kan relateras till detta @mne. En kénsla av missngje kan majligtvis infinna sig om detta
inte infrias. Utifran detta drar vi slutsatsen att med en utbildning i bagaget staller du hogre
krav pa din arbetssituation och arbetsuppgift. Petra, 24 ar, utexaminerad personalvetare “ Det
ar helt klart att nar man &r ute pa uppdrag s haller man koll, men det maste vara nagot inom
PA och nagot jag trivs med. Detta ar helt klart ett mal jag planerar inte att stanna pa

Manpower i evighetstider."

Konsulterna med hogre utbildning kanner likt de med lagre utbildning tillfredsstéllelse i
arbetet genom motivationsfaktorn, personligt véaxande. De kanner att de standigt bygger pasin
kompetens. Dessa konsulter erhaller personlig véaxande, men denna motivationsfaktor &r inte
tillracklig eftersom Manpower inte erbjuder de “rétta’ arbetsuppgifterna. De vill att
arbetsuppgifterna skall vara relaterade till deras utbildning for att kunna stimulera. Detta &
orsaken till dessa konsulters 6nskan om att ga vidare. De pdpekar altsa till skillnad fran
konsulterna med l&gre utbildning en saknad av motivationsfaktorn, stimulerande
arbetsuppgifter. Vi anser att detta bottnar i de hogutbildades o©nskan om et
utbildningsrelaterat arbete. Avsaknaden av motivationsfaktorn, stimulerande arbetsuppgifter
skapar inte nagon vantrivsel. Enligt Herzberg skulle det dock leda till att konsulten inte fullt
ut skulle vara tillfredstélld. Detta blir framtradande genom att de hogutbildade konsulterna
endast ar temporart tillfredstdllda med sin arbetssituation. Pa sikt skulle avsaknaden av
stimulerande och utbildningsrel aterade arbetsuppgifter bli for pataglig. Konsulterna soker sig
darfor till ett arbete som motsvarar deras krav.

De tva utbildningsgrupperna skiljer sig at pa grund av det savfortroende en utbildning kan
fora med sig. Konsulterna med |&gre utbildning intar en annan utgangsposition &n de med en

hogskoleutbildning. Dessa konsulter anvander avsaknaden av utbildning som argument for att
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acceptera rutinartade arbetsuppgifter. Ewa, 53 ar papekar att “ jag har ju ingen utbildning sa
att..." . De ngjer sig med mindre och stéller inte samma krav som de med hogre utbildning.

Allakonsulternatrivs med sitt arbete, de 1&gger dock olika betydelse i begreppet trivsel. Detta
pa grund av att de relaterar sig olika till motivationsfaktorn, personligt vaxande. Konsulter
med hogre utbildning arbetar paA Manpower for att samla erfarenheter i vantan pa det rétta
arbetet. Medan de med |&gre utbildning anser att livet som konsult & roligt eftersom de hela
tiden far lara sig nya saker ute pa “faltet“. De vill inte |amna bemanningsbranschen pa grund
av sin tillfredsstéllelse samt radslan for att avstanna och inte utvecklas pa en stationar

arbetsplats.

Det som motiverar konsulterna @& som vi tidigare ndmnt det personliga vaxandet. Konsulterna
anser att Manpower inte gor alt for mycket for att motivera dem. Det som konsulterna dock
trycker pa & att Manpower forsoker ge dem utmaningar och uppdrag som foljer deras
onskemdl. | dvrigt motiverar Manpower konsulterna genom sma "morétter” i form av paskagg
och biobiljetter. Manpowers motiverings strategi for konsulterna & att ge konsulterna en
utmaning och lite svérare uppdrag. Deras mal &r att kunna uppgradera ett visst antal konsulter
i manaden. Detta innebér att personalagenten genom kontinuerlig utvéardering av konsulterna
ser vad som kréavs for att fora en konsult till en hdgre niva. Har du som konsult utfort samma
typ av uppdrag en langre tid vill Manpower kunna erbjuda denne att komma vidare till en
hogre niva. De anser att om de ger konsulterna mer betydelsefulla uppdrag sporras dem. "...

att bara st still p& botten leder ingen vart utan du méste simma ocksd.* 3

Enligt samtliga konsulter & det mest positiva med att arbeta i bemanningsbranschen, det
omvaxlande arbetet. Det omvéxlande arbetet ger en mgjlighet till att prova nya uppdrag och
traffa nya manniskor vilket betyder en Okad kunskap och en kompetensutveckling.
Omvaxlingen och flexibiliteten i arbetet har aven bidragit till att konsulterna har en storre
dppenhet infor nya utmaningar. Konsulterna stéller allt hogre krav pa utmaningarna, for att
kunna bredda sin kompetens. Maj, 63 & “Det skall vara lite spannande det skall vara en
utmaning, jag vill inte att allt skall flyta pa utan man skall fa kampa lite.“ Konsulternas arbete
kan ses som en sténdig kompetensutveckling eftersom de ofta byter uppdrag och darmed

arbetsuppgifter. Genom konsulternas svar har det framkommit att denna kompetensutveckling

31 |bid.

18



har stérkt deras galvfortroende och bidrar till det personliga vaxandet, darfor soker de nya och

storre utmaningar.

Den negativa faktorn med arbetet som konsult & den ekonomiska ersattningen. Konsulterna
anser att 16nen & for 13g och de saknar erséttning for roda dagar. PA Manpower & man
medveten om detta och menar att det finns en 6nskan att kunna erbjuda en béttre erséttning,
men i dagslaget & |6nerna marknadsmassiga och styrs genom avtal. Dérfér forekommer det
att konsulterna har en l4gre erséttning &n stationar personal med samma arbetsuppgift.®* Lon
och ekonomisk ersdttning klassificeras inte som en motivationsfaktor, utan som en
hygienfaktor. Detta & en faktor som i sig inte kan skapa trivsel, men uteblir den skapas
daremot vantrivsel. Den ekonomiska ersdttningen skulle kunna vara mer fordelaktig for
konsulten, men detta skulle g ledatill 6kad trivsel. Konsulterna anser tydligen att det flexibla
arbetet med det eviga larandet vager tyngre @n den ekonomiska delen. Detta tyder pa att
konsulterna i enighet med Herzbergs teori finner trivsel genom motivationsfaktorer, de som

frambringar tillfredsstallelse. Lonen har inte lika stor betydelse som att erhalla ny kunskap.

Det som skiljer konsulternas syn pa sin arbetssituation han harledas ur utbildningsgrad och
syfte med anstéllningen hos Manpower. Konsulterna med 1&gre utbildning planerar att stanna
hos Manpower medan de med hogre utbildning anvander Manpower som en sprangbrada.
Samtliga konsulter &r tillfredsstdllda, utifran sitt syfte med anstéliningen léter de malen helga
medlen. De utfor och accepterar okvalificerade uppgifter och den mindre fordelaktiga
ersittningen pa grund av det omvéaxlande arbetsséttet eller majligheten till att finna den rétta
uppgiften eller tjansten.

7.2 “Forsta dagen”

Begreppet “forsta dagen“ betyder forsta dagen du & verksam pa en ny arbetsplats. |
konsulternas fall betyder det forsta dagen de & ute pa ett nytt uppdrag. Forsta dagen pa ett
nytt uppdrag innebér att en mangd ny information skall tas in och manga nya intryck skall
sorteras. Samtidigt som dennainformation skall bearbetas skall du utfora den arbetsuppgift du
ar dér for att gora | vissa fall maste konsulten hantera denna forsta dag flera ganger pa en
vecka. Detta stéller hdga krav pa konsulten. Vi har velat ta reda pa hur konsulterna hanterar

denna &terkommande situation, & de nervosa och &r det ndgot som upplevs pafrestande?

32 |bid.
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Konsulternas tankar och funderingar infor ett nytt uppdrag kretsar inte kring gélva
arbetsuppgiften. De funderar istédllet 6ver hur det kommer att se ut och hur arbetskamraterna
kommer att vara pa det nya uppdraget. Konsulternas funderingar & med andra ord av
undrande karaktar och fokuserar sig pa arbetsplatsens rumsliga utseende och hur de tillfélliga
kollegerna kommer att vara, det vill sdga hygienfaktorer. Hygienfaktorerna & sammanbundna
med arbetsmiljon och har inget med gélva arbetsuppgiften att géra. Konsulterna har i detta
avseende inga funderingar 6ver de faktorer som enligt Herzberg motiverar och leder till
trivsel. Vi tror att i forsta anblick far inte arbetsuppgiften en framtradande betydelse. Det
forsta konsulten istallet koncentrerar sig pa ar hur det ser ut, exempelvis om det finns en skon
stol att sitta pa och om det finns en mojlighet till att 6ppna ett fonster.

Langden pa ett uppdrag & avgorande for vad konsulterna tanker infor det. Ett uppdrag som
endast skall vara en eller tva dagar gar konsulterna tankeméssigt forbi. De lagger ingen
tankekraft pa detta eftersom det ar sa pass kort ser de ingen anledning till att fundera dver det.
Korta uppdrag kan dven vara aterkommande, vilket betyder att konsulten far komma tillbaka
till en uppdragsgivare som den tidigare har varit hos. Konsult Sara, 34 ar “ Mmmm, jag tanker
jaha, da vara jag hér igen, har har jag varit innan annars ar det....det &r inga speciella
tankar." Konsulterna menar att det ibland kan vara fordelaktigt att komma tillbaka till en
uppdragsgivare. Det underléttar bade for den aktuelle kunden och for konsulten. Denne &r da
redan bekant med stéllet, de ménniskor som arbetar déar och vet aven vad arbetsuppgiften
innebér. Vi anser att detta & motsagel sefullt, eftersom konsulterna & ena sidan sager att det &
omvaxlingen som gor arbetet spdnnande samtidigt som de sager att det & bra att komma
tillbaka till en uppdragsgivare. Anledningen till detta kan vi endast spekulera i, men det kan
bero pa att konsulterna trots allt efterstrévar en viss kontinuitet i sitt arbete och att detta kan

skapa en kansla av trygghet.

Ett orosmoment infor forsta dagen pa ett nytt uppdrag var enligt en av konsulterna att inte
hitta till rétt plats. Alla konsulterna papekar dock att det & spannande att komma till ett nytt
stélle och att de & nyfikna pa den nya situationen. Detta dterspeglar vad som i grund och
botten motiverar konsulterna, kompetensutveckling och personligt vaxande. De konsulter med
hdgre uthildning haller som vi tidigare namnt dgonen oppna for en fast tjanst. Darfor funderar
de 6ver vad uppdraget skall och kan ledartill. Vi tolkar detta som att det finns en férhoppning
och férvantan om att nasta uppdrag skall varaintressant och stimulerande och ge mgjlighet till
en fast och stationdr tjanst.
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Vi antog att konsulterna skulle vara nervosa infor nya uppdrag, eftersom konsulten inte har
nagon faktisk vetskap om vad uppdraget kommer att innebéra. De har endast den bild de
salva skapar om hur uppdraget kommer att te sig. Ingen av konsulterna ansag sig dock vara
nervosa infor nya uppdrag. Situationen var annorlunda infor konsultens férsta uppdrag.
Konsulterna var da bade nervosa och hade fjérilar i magen. De menar att denna kansla avtar
med tiden. Efter en tid hos Manpower har konsulterna tillforskaffat sig en rutin pa att hantera
den “forsta dagen®. Detta leder till att kdnslan av nervositet férsvinner. Foljaktligen blir bytet
av arbetsplats och den forsta dagen en del av arbetet. Sara, 34 & “ Men har ar det inte forsta
dagen pa jobbet, det ar en del av jobbet, det tillhor arbetsséttet . Vart antagande om att ett
nytt uppdrag medfor nervositet stamde med andra ord endast till viss del. Forsta dagen
intervjupersonerna arbetade som konsult var de nervosa. Det var deras forsta dag pa arbetet
men nu & den forbi. Ett nytt uppdrag innebar inte en ny “forsta dag” i den bemérkelsen vi

antog, vilket leder till att konsulten inte & nervos.

Konsulterna & inte nervosa och har inga stérre funderingar infor ett nytt uppdrag, darfor
lagger de heller inte nagon vikt vid att forbereda sig. Infor varje nytt uppdrag informeras
konsulterna om vad uppdraget innebér och far en kort foretagsbeskrivning. Konsulterna pekar
pa att denna begransade information stillar deras funderingar, men nagra storre forberedel ser
& det inte tal om. Maria, 28 &r “ Till slut sa vanjer man sig. Man kan inte forbereda sig for
mycket, man kan inte forvanta sig for mycket. Utan att man far ta det som det kommer, man
far se hur det ser ut nér man kommer. Det enda man behover veta ar vem man skall méta och
vem som skall lara upp en“. Eftersom den dterkommande forsta dagen & en del av arbetet,
kanner de sig standigt forberedda infor dem. Det forekommer att konsulten far nytt uppdrag
samma dag som det skall utféras, med andra ord innebdr arbetet som konsult snabba
vandningar och ger inte alltid nagon mojlighet till forberedelser. Konsulterna med hogre
utbildningsniva papekar ocksa att de inte kanner nagot behov av forberedel ser da de tycker att
kvalifikationsnivan pa uppdragen &r |aga. Det & endast en av konsulterna som forbereder sig
infor ett nytt uppdrag. Hon anser att ett nytt uppdrag &r alltid ett nytt uppdrag, och darfér vill
hon vara utvilad for att vara mottaglig och uppmarksam forsta dagen. Hon atar sig inga storre
projekt pa fritiden, hon ser till att inte vara uppbokad med familj och vanner. Detta for att
enbart kunna koncentrera sig pa det nya uppdraget. Vi anser att en anledning till denne
konsults 6nskan om att vara utvilad & hennes dder. Ma & 63 &, hon har en lang
arbetslivserfarenhet och vet vad hon behover for att kunna utféra ett bra arbete samtidigt som
aldern faktiskt tar ut sin rétt.
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De mottagande konsulterna far forsta dagen skiljer sig a fran foretag till foretag. Vissa
uppdragsgivare har langa foretagspresentationer med rundvandring och presentation av
stationdr personal. Andra uppdragsgivare visar endast var konsulten skall sitta och vad denne
skall gora. Katarina, 48 & exemplifierar “ Ture heter jag och har ska du sitta!* . Konsulterna
anser att den tankta langden pd ett uppdrag kan vara en paverkande faktor till foretagens
engagemang. De far lov att vara beredda pa att kastasin i elden, detta férekommer framforallt

vid korta och akuta uppdrag.

Introduktionen till arbetsuppgiften kan i vissa fall utebli eller vara bristfallig. Detta & nagot
som konsulten & tvungen att acceptera. Oberoende av introduktionen kanner inte konsulten
nagot krav pa att de skall kunna arbetsuppgiften direkt. De pekar istéllet pa vikten av att vaga
fraga om det & ndgot som de & osikra pa. Konsulten tycker inte det &r [ont att |8tsas att de
redan kan alt. Vi anser att det personliga vaxandet ger konsulterna g vfortroende och detta
gavfortroende skapar en trygghet i konsultens kompetens och yrkesroll. Pa grund av denna
trygghet kénner de ingen rédsla infér att kastas in i en ny arbetsuppgift eller ta sig an denna

utmaning. Trots konsulternas breda kompetens vill de stéandigt |éra sig nya saker.

Konsulterna anser att de blir val bemétta och att de kanner sig valkomna forsta dagen pa ett
uppdrag, trots skillnader i mottagande och introduktion. Genom den 6kade acceptansen emot
bemanningsbranschen hyr fler foretag in personal, vilket leder till att uppdragsgivaren har en
vana och rutin pa att ta emot konsulter vid behov. Maria, 28 & “Jag har mest positiva
erfarenheter och méanniskorna blir glada néar man kommer. Nagonstans behdver de ju hjalp
med nagonting, det kan vara mycket att gora eller att ndgon &r sjukskriven och da behdver de
juhjap". Om mottagandet daremot skulle upplevas negativt eller om konsulten kénner att de
inte trivs skulle konsulten véanda sig till Manpower och be om omplacering. | denna
diskussion framkom det att konsulterna ké&nde en trygghet i att standigt ha Manpower |
ryggen. Ewa, 53 & uttryckte som foljer “ Det ar varken bra for mig eller de jag skall jobba
for om det inte stammer. Da gér man ju inte nagot bra jobb, det ar inte bra for Manpower
heller. SA da ar det bara att ringa Manpower och siga som det &r.“ Denna trygghet grundar
sig i en god kommunikation emellan konsult och Manpower. Samtliga konsulter talade val om
sin personalagent och kande att de kunde ha en dppen dialog med denne. Denna goda
kommunikation ger konsulten en trygghet. Vantrivs konsulten pa ett uppdrag vet denne att det
enda som kravs & ett samtal till sin personalagent. Manpower skulle dérefter omplacera

konsulten omgaende. Forutom sjavfortroendet konsulterna har utifrén sin kompetens tror vi
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att den goda kommunikationen och tryggheten som dérmed foljer sporrar konsulten till att

prova pa och ge varje uppdrag en chans.

Alla konsulter har ett likartat forhallningssatt vid motet av en ny uppdragsgivare. De
poangterar att du skall vara allméant trevlig, anvénda sunt fornuft samt vett och etikett. Ta i
hand och presentera sig ordentligt & en oskriven regel. Genom den information som féregar
ett nytt uppdrag far konsulten vetskap om uppdraget eventuellt kréver nagon speciell kladsel.
Forekommer speciell kladsel foljer konsulten givetvis denna. Sara, 34 ar “Att komma i jeans
och gympaskor ar inte att foredra, du har ju fatt lite information om vad som passar, hel och
ren helt enkelt”. Yttre faktorer & vasentliga for ett gott forsta intryck. Konsulten skall
profilera det som uppdragsgivaren stér for, for att pa sa stt bli accepterad av denne. Goffman
anser att vart sociala liv bestér av en rad framtradanden. Dessa framtrédanden formas av yttre
forhadllanden, det vill siga vara handlingar skapas utifran en specifik social situation. N&r en
konsult befinner sig pa ett uppdrag gor denne ett framtradande och upptrader utifran vad
situationen kréver. Uppdragsgivaren bestdmmer spelreglerna for hur konsulten skall
framtrada. Framtrddandet kréver en fast inramning, denna yttre faktor & grunden for ett
framtréadande skall kunna &ga rum. En receptionist behtver exempelvis en reception och en
telefon for att framtréda. Utbver denna nodvandiga dekor kliver receptionisten in i en
passande och en situationsbunden roll. Dennaroll & skapad utifran forvantningarna pa hur en
receptionist skall upptrada. Forvantningarna pa konsulten nar denne kommer ut pa ett uppdrag
& sdledes att denna skall spela den foéreskrivna rollen och anvanda sig av den rétta rekvisitan.
Att arbeta som konsult innebar ett frekvent byte av uppdrag, vilket leder till att konsulten har
spelat en rad olikaroller. Vi anser att erfarenheten av manga uppdragsgivare gor konsulten till
nagot av ett proffs pa att klivain i nyaroller. Katarina, 48 & “ man drar pa sig en mask och

gor det basta av situationen” .

Manpower belyser att de vid rekrytering av konsulter véljer personer de anser kan vara
lampliga for en viss typ av uppdrag. Konsulten skall kunna axla de aktuella rollerna som
arbetet som konsult kan innebéra. Manpower soker efter en mangfald, da olika personer
passar till olika uppdrag. Samtidigt papekar Peter Lundahl att konsulterna skall vara trevliga
och se “trevliga ut* for att representera Manpower pa ett bra sétt. Att vara 6ppen, glad och
hjalpsam &r ett maste for att kunna utfora detta arbete pa ett foredomligt sétt. En gnallig och
sur konsult & ingen hallbar ekvation, som konsult skall du vara personlig, kompetent och

innovativ. Det &r inget arbete for den som inte tar for sig, en konsult maste vara trygg i sin
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yrkeskompetens och sociala kompetens. Med social kompetens menar Peter Lundahl, att
konsulten skall fungera med alla sorts ménniskor, med andra ord konsulten skall vara nagot av
en "cocktailminglare".*

Att arbeta som konsult innebér ett “rollspel“, dar Manpower utifran sina kriterier kraver att du
ska spela rollen som konsult pa ett representativt sétt. UtOver detta skall konsulten ta pa sig
den roll som den aktuelle uppdragsgivaren onskar. Detta resulterar att konsulten spelar tva
roller samtidigt. Utifran detta ser vi konsulten som en “social kameleont”, den maste kunna
och skall standigt vara beredd pa att byta farg. Konsulterna har sin grundroll, konsultrollen,
samtidigt som den andra rollen standigt forandras. Vi kan se ett eventuellt problem med detta
eftersom det inte |amnas nagot storre utrymme for konsultens personliga roll. Denne kan inte
altid visa sin rétta sinnesstamning och personlighet pa grund av att rollerna som konsulten

maste spelatar stor plats.

For att smétaini den miljon ett nytt uppdrag medfor, anser konsulten att dennainte far sta ut
eller tafor sig alt for mycket av det sociala rummet. Konsulterna papekar att det ar viktigt att
liggalagt, att inte tranga sig pa utan hdlla sig pa sin kant. Med detta forhallningssétt tror vi att
konsulten vill pavisa att denne inte ar ett hot mot den stationéra personalen. Detta ger aven
konsulten utrymme till att identifiera och kénna av det sociala rummet. Denna méjlighet ger
konsulten en chans att finna sin roll och dess position. Konsulterna sager att i detta arbete
skall du inte vara “mérkvardig“ och inte framhava den kunskap du besitter. Detta kan vi se
som ett forsok fran konsultens sida, att inte uppfattas som en framling och sdledes ett hot mot
den sociala ordningen. Framlingen & en person som definieras utifran ett kollektivt
karaktarsdrag®. For att bli accepterad och omtyckt krévs att du foljer kollektivet, i detta fall
den stationdra personalen. Konsulten maste med andra ord acceptera de normer och sociala

regler den stationéra personal en statuerat.

Pagrund av erfarenheten av ett flertal arbetsplatser och arbetsmetoder anser konsulterna att de
latt kan upptécka brister i uppldgg och organisation av arbete. Konsulten har ett nytt
perspektiv och ser pa arbetet och dess utformning med andra dgon. Detta pa grund av att de
inte & en gavklar del av just den sociala kontexten. Konsulternatycker dock att det &r viktigt

att inte Oppet kritisera. Vill konsulten fa fram sin asikt “smyger* de runt problemet och for

33 |bid.
34 Johansson, T. A.a. sid. 127
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successivt fram sin standpunkt. Befinner sig konsulten och uppdragsgivaren pa olika vaglangd
i en specifik fraga anser konsulten att denne inte bor lagga sig i, utan hellre vara tyst och
neutral. Konsulten vill g stora den sociala ordningen och darfor foljer denne det rédande och
accepterade beteendet. Att samstamma med kollektivet tyder pa konsultens énskan om att

smdtaini den nya gruppen, anser vi.

7.3 Social situation

Pa grund av det frekventa bytet av uppdragsgivare ger uthyrningsbranschen inte nagon stérre
mojlighet till fasta sociala relationer i arbetet. Att standigt ryckas ur sin sociala kontext och
sittas in i en ny, staller hoga krav pa konsulternas sociala anpassningsformaga. Pa grund av
att konsulten maste sétta sig in i olika sociala sammanhang skapar de en forméaga att snabbt
anpassa sig och |asa av de sociala normer som rader. Pa en “traditionell“ arbetsplats har du
kénnedom om din roll, dina arbetskamrater, arbetsmiljon och de normer och regler som géller.
Vi anser att denna k&nnedom skapar en kansla av social trygghet som uteblir nér du arbetar

som konsult, eftersom konsulten har en sémre kénnedom om ett uppdrags stationédra personal.

Samtliga konsulter tycker att social trygghet & viktigt for deras vébefinnande. De skiljer sig
dock &t i uppfattningen om denna, de &r € eniga om vad som ligger till grund for den sociala
tryggheten. En del av konsulterna ansag att det & pa jobbet de tillbringar mest tid och dérav
maste sociala relationer fungera. Att arbeta med manniskor de trivs med och kan lita pa ligger
till grund for deras sociala trygghet. En annan uppfattning &r att bade den privata sfaren och
de arbetsméssiga relationerna bidrar till socia trygghet. Dessa sféarer foljer varandra, privata
relationer gynnas inte av ett anstrangt arbetsférhallande och vice versa. De resterande
konsulterna finner den sociala tryggheten uteslutande i den privata sfaren, vanner och familj
ger dem trygghet. Sociala relationer i arbetet har ingen del i skapandet av deras
trygghetskansla. Dessa konsulter uttrycker inte heller nagot behov av sddana relationer. En av
dessa Katarina, 48 ar menar “ att jobbar man pa detta sitt & man inte beroende av och kan
inte heller vara beroende av arbetskamrater. Samtidigt som du maste vara valdigt social pa
grund av alla nya mdten sa & du en ensamvarg,. De vet lite om mig men de lar aldrig att
kanna mig. Jag &r inte beroende av en bastis utan jag pratar lite med alla.” Orsaken till
denna konsults uppfattning om arbetskamrater bottnar i separationsangest. Att lara kénna alla
som hon arbetar med och komma dem néra, & i langden ohdllbart for henne. Detta pa grund
av de standiga uppbrotten. For att hantera uppbrotten & hennes strategi saledes att distansera
sig “ alltsa jag skulle ju ma daligt av alla dessa separationer om jag skulle ga in och dutta
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runt pa alla stallen . Hon foredrar darfor korta uppdrag dér starka sociala band inte knyts. Att
tadel av en socia kontext under en kort tid gor det svart bade for konsulten och den stationéra

personalen att utveckla en stark relation.

Det Katarina, 48 ar beskriver kan vi forklara utifran Simmels begrepp framlingen. Konsulten
ar en framling som & en del av en grupp samtidigt som den har friheten att né&r som helst
l&amna den och g& vidare. Denna relation karakteriseras av béde nérhet och distans™.
Konsulten blir av gruppen till viss del accepterad, samtidigt som det nya tillskottet till
gruppen halls pa avstand. For att bli accepterad maste konsulten sdledes hdlla sig pa sin kant,
samtidigt som den maste acceptera de réadande sociala normerna. Konsultens tillfaliga
relationer foregds av en tid av betraktelse, detta galler bada parter. Konsulterna maste fa
tillfélle att kénna av och se hur den nya gruppen fungerar. Gruppen i sin tur betraktar huruvida
konsulten relaterar sig till de rédande normerna. Sa lange konsulten arbetar som konsult
kommer denne att vara en framling och en onaturlig del av den for stunden aktuella gruppen.
Eftersom konsulten inte & fast sammankopplad med den sociala kontexten anses den ha ett
objektivt forhallningssatt®®. Gruppen, den stationdra personalen anser att framlingen inte &
bunden till forutfattade meningar och faststallda uppfattningar, pa sa vis far konsulten en
fortroendeingivande position. Ta del av hemligheter och “skitsnack® hor enligt konsulterna
till. Det & ofta den stationdra personaen léttar sitt hjarta och berdttar hemligheter. Katarina,
48 & “Vi far ocksa hdra en massa skitsnack, de kommer till mig som ar lite utomstaende, men

det &r bara att lyssna och aldrig ha en asikt aldrig ta nagons parti.*

De konsulter som fann socia trygghet genom arbetet poangterar betydelsen av
arbetskamrater. Uppdragets 1angd har ett samband med vilken roll arbetskamraterna far spela.
Vid korta uppdrag anser konsulterna att det inte &r 10nt att lara kdnna 6vrig personal. De vill
dock bli eni ganget och betonar arbetskamraternas véarde vid langa uppdrag. Dessa konsulter
stravar da efter att bli en del av gruppen och vill inte uppfattas som en framling. Ju langre du
stannar som konsult, ju mindre frdmmande blir du och till sist inkluderas du i géanget. Vid
langre uppdrag uppger konsulterna att de anstrénger sig lite extra for att komma in i ganget.
De vill inte hoppa runt allt fér mycket, utan soker en viss kontinuitet for att fa en chans att
bemotas och behandlas likadant som stationdr personal. Att kunna skratta och ha roligt med

trevliga manniskor pa arbetet underlattar och dkar trivseln, anser dessa konsulter. Om dessa

3 |bid.
3 bid.
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faktorer uteblir hdvdar de att de inte skulle stanna utan istéllet be Manpower om ett nytt
uppdrag. Forhdllandet till 6vrig personal & en hygienfaktor. Enligt Herzberg kan inte
arbetskamrater och god gemenskap i sig skapa trivsel men det kan underlétta och gora arbetet
smidigare. Om dessa forhdlanden & ofillfredsstéllda skapas daremot vantrivsel och

konsulten skulle avvika fran uppdraget.

Flera av konsulterna pekade pa att den “normala‘ arbetskamraten inte existerar &ven om de
inte uttryckte nagon saknad av denna. Det var dock en av konsulterna som uttalade en direkt
saknad av “riktiga arbetskamrater. Konsulterna har visserligen “riktiga® arbetskamrater pa
Manpower, men pa grund av arbetssittets upplagg tréffas de sdllan. Den mojlighet
konsulterna har att tréffa varandra & om de & ute pa samma uppdrag eller pa nagon av
Manpowers personalfester. Manpower & medvetna om att konsulten kan vara “ensam” och de
forsoker pa olika sétt skapa en gemenskap. Det anordnas sammankomster i form av var och
host fest och “Nisses bar“ dar konsulterna kan tréffas ndgon gang i méanaden. Olika kurser
anordnas utifran konsulternas nskemal. Detta for att konsulten inte helt skall kénna sig som
en ensamvarg. Konsulterna har ingen klar tillhérighet, de & inte igenkdnda hos
uppdragsgivaren och inte heller av sina egentliga arbetskamrater. Manpowers ma &r att pa
grund av detta skapa tillhdrighet och pa sa sétt skapa identifikation och gemenskap. Ett
exempel pa att Manpowers “tillhorighetsstrategi“ lyckats & Katarinas, 48 & starka
identifikation med foretaget. Hon definierar sig gav som en “Nisse”. “jag skall bli den forsta
pensionerade Nissen®. De 6vriga konsulterna identifierar sig inte med Manpower, men de
uttrycker en lojalitetskansla. Aven om de &r ute pd ett |angt uppdrag sa har de Manpower i

tanken och ser den som sin arbetsgivare.

Samtliga konsulter uppger att de aldrig haft nagra problem med att kommain i gemenskapen
ute pa faltet. De tycker att uppdragsgivarna tar hand om dem och de kanner sig snabbt
accepterade. Trots att konsulterna inte haft nagra direkta svérigheter att bli en del av
gemenskapen pa ett uppdrag har samtliga konsulter vid olikatillfallen kant av utanférskap. Vi
anser att detta & motsagelsefullt. Vi antar att forklaringen till detta kan ligga i uppdragens
langd. Utanforskap ar nagot som framst upplevts vid korta uppdrag. Ytterligare en forklaring
till detta kan vara att utanforskapet upplevs hanterbart. Om det inte skulle upplevas hanterbart
skulle konsulterna som vi tidigare namnt 1dmna uppdraget. Utanforskapet visar sig oftast

direkt genom ett uteblivet intresse av konsulterna.
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Detta utanforskapet yttrar sig exempelvis genom att den stationdra personalen gar forbi i
korridoren utan att halsa, fragar inte om konsulten skall folja med pa lunch eller fika. Maria,
28 & “De pratar inte med mig, staller inga fragor om vem jag ar och sa. De visar inget
intresse for mig aven om jag & ny och de siger inte till nar de gar pa lunch eler fika“.
Forklaringar till den stationdra personalens bristande engagemang tror konsulterna sélva
grundar sigi en hotbild av att konsulterna skall ta deras jobb. Konsulterna menar att den fasta
personalen manga ganger ar oupplyst om vad konsultens uppgifter &r. Katarina, 48 ar har en
strategi for att undvika detta missforstand genom att snabbt och tydligt klargéra sin position
samtidigt tala val om Manpower. Hon talar om att hon inte vill ha deras arbete och att hon
endast & dar tillfaligt. Att konsulten/framlingen uppfattas som ett hot mot den sociala
ordningen beror pd att konsulten stér normaltillstdndet™®”. Detta tror vi grundar sig i tankar om
revir och territorium. Konsulten gor intréng pa en grupps revir och detta kan skapa osakerhet.
Det kan finnas en radsla for att eventuellt bli utbytt eller att forlora sin status. Konsulten
exkluderas sdledes fran gruppen i ett forsok att bibehalla ordning och undvika forvirring.

Maria, 28 &r, tror & sin sida att motstandet kan bottna i bristande utbyte “ vi betalar ju dyra
pengar for henne sa vi behover inte behandla henne som en vanlig anstélld, det ar inte [6nt
att lara kanna henne hon forsvinner ju anda snart och vi betalar ju anda for henne . Den
stationdra personalen anser sig € tjana pa att engagera sig i konsulten. Det finns varken tid
eller plats for utbyte aktdrerna emellan eftersom konsultens uppdragstid & begrénsad. Att
anses vara ett hot och en framling uppfattas som en negativ del av arbetet. Detta arbetssétt
medfdr & andra sidan en mdjlighet att mota manga méanniskor och skapar ett stort kontaktnét.
Genom att frekvent tréffa nytt folk 1&r de sig att bemdta och hantera olika manniskor i olika
situationer. Denna positiva del av arbetet som konsult vager upp den negativa delen med att

inte ha de traditionella arbetskamraterna och den gemenskap som darmed foljer.

37 |bid.
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8. Slutkommentar

Under undersokningens gang har vi strévat efter att vara dppna for nya perspektiv, for att
viktig datainte skall gaforlorad. Innan denna undersokning hade vi vissa forvantningar pa hur
resultatet skulle se ut. Vara férvantningar pa arbetet som konsult stamde till viss del, andra

delar var langt ifran vad vi forvantat.

Véraforvantningar pa hur konsulterna ser pa sin arbetssituation infriades g. Vi hade en kritisk
hallning mot arbetsséttet och ansag att arbetet som konsult ofta kan vara en nodlGsning och ett
reservalternativ i brist pd annat arbete. Detta visade sig vara fel, samtliga konsulter trivs
mycket bra med att arbeta for Manpower och har en positiv syn pa sin arbetssituation. Aven
om konsulterna med hogre utbildning skiljer sig fran de med lagre i syfte med arbetet och
krav pa arbetsuppgiften. Konsulterna &r tillfredstéllda med sin arbetssituation och trivs.
Manpower & inte ett reservalternativ, oavsett om konsulterna anvander Manpower som
"sprangbrada’ eller som sitt framtidsarbete.

Arbetet som konsult karakteriseras av omvaxling, utmaningar och kunskapsbreddning. Aven
om arbetsuppgifterna ofta kan vara "l&ttare” kompenserar det omvéxlande arbetsséttet gava
uppgiften. Det forvanade oss dock att arbetsuppgifterna 6ver lag ansags vara okvalificerade.
En mojlig forklaring till detta & att det de okvalificerade uppgifterna ar specifikt for
kontorsomradet. Om vi intervjuat konsulter fran exempelvis Managementomradet, tror vi att

synen pa arbetsuppgiften skulle kunna bli annorlunda. Detta &r givetvis endast spekul ationer.

Den ekonomiska ersattning konsulterna erhdller forvantade vi oss vara hogre. Vi stéllde oss
fragande till huruvida konsulten fick ersittning for uppdragsfria perioder eller inte. Darmed
trodde vi att konsulterna hade en otrygg ekonomisk situation. Konsulterna erhaller inte full
I6n pa lediga dagar, men erséttningen accepteras aven om full erséttning & onskvart. Med
andra ord blir inte konsulten “bankrutt® om en ledig dag skulle intréffa aven om den totala
ersattningen blir mindre. Dessutom & konsulterna for det mesta uppbokade fem dagar |

veckan och den ekonomiska ersittningen ar saledes full.

Under véren har det pagétt en diskussion fram och tillbaka huruvida konsulterna framover
skall folja ett annat 16nesystem. Den nya |6nemodellen innebér en fast manadson for ala
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anstallda. Ett beslut har tagits och det nya systemet trader i kraft 1 juni 2002. Overgéngen fran
rorlig till fast manadsion sker efter tio manaders anstdlining. Den "nya' fasta |6nen
kombineras med en rorlig del, det vill sdga ett bonus system. | och med den nya modellen hojs

|6nernamed 0,5 %.8

Lon klassificeras som en hygienfaktor. Herzbergs kategorisering av 16n har kritiserats och ar
omdiskuterad. Manga anser att 16n & en motivationsfaktor. FOr manga méanniskor kan
sakerligen 16n vara en motiverande faktor och skapatrivsel. For vara konsulter var dock [6nen
en klar hygienfaktor. De ndmnde inte ens I10nen i diskussionerna om vad som motiverade
dem. Detta stammer sdledes med Herzberg och inte med kritikerna. Det & dock fullt mgjligt
att precis som diskussionen om arbetsuppgiften ovan, skiljer sig asikten om I6nen utifran
vilket affarsomrade som undersoks. Vi tror att I6nen kan ha en mer central roll inom omraden
som Professionals och Management. Detta hanger samman med varan tro om att de som har
en utbildning staller hogre krav pa uppgift och 16n. Har du spenderat manga & pa hogskola
efterstravar du erséttning darefter.

Hur konsulten hanterar “forsta dagen® & ké&rnan i undersdkningen och det vi var mest nyfikna
pa Vi ansdg att denna standigt &erkommande situation skulle vara en stressfaktor som
paverkar konsulten. Utifran véara egna erfarenheter antog vi att konsulten skulle kédnna sig
spand och nervos infor forsta dagen pa ett nytt uppdrag. Darfor trodde vi &ven att konsulten
skulle forbereda sig pa nagot sétt, exempelvis diskutera med familj eller vanner om det nya
uppdraget. Konsulterna gav oss en annan bild, “forsta dagen” existerar inte i den bemarkelsen
vi antog. Den & en del av arbetet och konsulterna har en rutin pa att hantera den forsta dagen.
Pa grund av den rutin konsulterna har tillforskaffat sig forbereder de sig inte och &r € nervosa

infor ett nytt uppdrag.

Véraforvantningar pa konsultens sociala situation var hog. Vi antog att konsulterna skulle ha
utvecklat ett stort kontaktndt och skaffat sig manga nya vanner genom arbetssittet.
Konsulterna hade givetvis tréffat nya vanner genom sitt arbete men inte i den skalan vi antog.
Eventuellt kan behovet av att tréffa nya manniskor vara méttat. Detta kan tillhora nyhetens
behag, efter ett tag "orkar" konsulterna helt enkelt inte involvera sig med alla de manniskor

som de méter. De konsulter som vi intervjuat har varit anstéllda relativt lange hos Manpower.

38 www.manpower.se
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De har sdledes arbetat upp en strategi for hur de skall foérhdlla sig till den stationara
personalen, en strategi for sitt eget valmaendes bésta. Detta var nagot som en av konsulterna
poangterade. Att arbeta som konsult upplevdes jobbigt de férsta manaderna. Vederbtrande
tankte i princip sluta arbeta varje dag under den forsta tiden. Hon ansag att det var svart att
veta hur hon skulle forhalla sig till alla de manniskor som kom i hennes vag. Nér konsulten
val kommit in i arbetsséttet ser denne dock tjusningen med omvaxlingen och manniskorna.
Det tar sin tid att léra sig vad som krévs for att hantera arbetsséttet och de olika sociala
sammanhangen.

Ett problem vi anser att arbetet som konsult innebdr & den bristande mgjligheten till
paverkan. Konsultens tillfalliga uppdragsgivare har ingen skyldighet gentemot denne utéver
gdlande kontrakt. Detta kan innebéra att konsulten kan fa lov att uthérda undermdiga
arbetsforhallanden. Arbetar du som konsult kan du inte sév paverka uppdragsgivaren i
forsok till forbattring. Mojligheten till deltagande i beslutsprocessen hos uppdragsgivaren gar
forlorad. Konsulten far acceptera de radande arbetsforhdllandena. Detta kan innebéra att
konsulten exempelvis far finnasig i att arbetai en dalig arbetsmiljo. Den majlighet konsulten
har & att vanda sig till Manpower och be om ett nytt uppdrag. Det har forekommit att
Manpower avslutat kontrakt med uppdragsgivare pa grund av bristande arbetsmiljo.
Manpower staller med andra ord vissa krav pa uppdragsgivaren, men konsulten sjalv kan inte

paverka.

For fortsatt forskning anser vi att det skulle vara intressant att studera hur uppdragsgivare
upplever konsulten. | denna undersokning har vi koncentrerat oss pa konsultens situation.
Darmed skulle det motsatta forhallandet vara intressant att fa ckad forstaelse for. Ytterligare
en tanke vi fatt efter var undersbkning & huruvida arbetsgivare anser att arbetet som konsult
ar en merit eller g. Att arbeta som konsult utan en utbildning kan vara fordel aktigt eftersom
konsulten kan fa majlighet att prova pa arbetsuppgifter utan aktuell erfarenhet. Daremot hur
uppfattas det om du efter en hogskoleutbildning har ett bemanningsforetag padin CV? Vilken
uppfattning har arbetsgivare om arbetet som konsult, har de en positiv instalining eller g?

Efter genomford undersokning har vi fatt en djupare forstaelse av konsulters arbetssituation.
Vi & positivt 6verraskade over resultatet av denna understkning. V& syn pa arbetet som
konsult har forandrats till det béttre. Idag skulle vi sava kunna ténka oss att prova pa detta
arbetssétt.
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Intervjuguide Bilaga

Alder? Civilsténd? Utbildning?

Arbetslivserfarenheter?(erfarenheter, tillfalligt, sjalvvalt, tidigare arbete)

Varfor de har valt bemanningsbranschen? Varfor Manpower?

Kompetenshdjning inom organisationen, fortbildning, kurser, introduktion till arbetet?
Tankar, kénslor och funderingar infor ett nytt uppdrag.

Forberedelser infor nytt arbete (kortvarigt, langvarigt).

Mottagandet ute hos uppdragsgivare. Introduktion?

Arbetsmilj6? Trivsel, gemenskap?

Om negativt bemotande -strategi, vad gor man?

Om positivt bemo6tande —erbjudande om att stanna, fast arbete?

Hur viktigt &r det att komma in i gruppen (olika om positivt- negativt bemétande)

Hur stor vikt lagger du pa kamratskap?

Utanforskap?

Leder arbetet till mer fritid, organisering?

Hur viktigt &r det att gora ett bra arbete? Reklam for sig sjalv? Hur gor du?

Parallella arbetsgivare?

Arbetsmiljo?

Social och ekonomisk trygghet vid anstéllning pa bemanningsforetag?

Utnyttjas kompetensen?

Motivation, lojalitet vid korta uppdrag (Lojalitet gentemot Manpower och kundféretaget)

Vad krdaver Manpower av dig? (personlighetsegenskaper for att finna arbetsmiljon tillfredstéllande
i foretaget, social kompetens, yrkeskompetens)
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