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En mer flexibel och effektiv arbetsmarknad med olika lagregleringar har lett till en
arbetsmarknad dér allt fler bemanningsforetag hyr ut arbetstagare, ofta under kortare
perioder. Att vara uthyrd arbetstagare ses ofta som en osaker anstallningsform. Denna uppsats
amnar att undersoka konsultchefers syn pa osékra anstallningsformer. Syftet ar att undersoka
konsultchefers perspektiv pa osékra anstallningsformer och hur de agerar i sin roll som
arbetsgivare for den anstéllningsform som foreligger for arbetstagare inom
bemanningsforetag for vardomradet. Studien sker mot bakgrund av att det finns en del
tidigare forskning om arbetsmarknadens forandringar nér det géller flexibilitet och
effektivisering men lite kunskap om konsultchefers synsétt ur ett sociologiskt perspektiv. For
att belysa syftet och besvara fragestéllningarna genomfordes nio kvalitativa
semistrukturerade intervjuer. Intervjufragorna operationaliserades utifran begreppen
prekaritet och flexibilitet, dar fokus 1ag pa olika typer av arbetsrelaterad trygghet. Studiens
resultat indikerar att det kan finnas stora krav pa flexibilitet hos manniskor som &r anstallda
inom vardbemanning, och att en flexibel personlighet efterstravas eftersom
korttidsanstallningar ar 6verrepresenterade. En bred arbetsmarknadstrygghet och I6netrygghet
forekom ocksa for uthyrda arbetstagare inom vardbemanning. Konsultchefer ansag aven att
konsulter far ett betydligt storre stodsystem i form av kommunikation fran dem &n vad 6vriga
anstallda far. Daremot fattades en representationstrygghet, anstallningstrygghet samt
kompetenstrygghet. Konsultcheferna arbetade ocksa férebyggande genom att halla god
planering, erbjuda utbildning i den man det gar samt prioritera kontinuitet for uthyrda

arbetstagare.

Nyckelord: prekariatet, flexibilitet, konsultchefer, osaker anstéllningsform, vardbemanning,

bemanningsbransch, konsulter, uthyrd arbetskraft, sjukskoterskor och lakare



Begreppsforklaring

Bemanningsforetag/konsultbolag

Foretag som anstaller personal som hyrs ut till andra foretag/organisationer

Konsult/inhyrd personal

Personal som arbetar pa ett foretag men har en annan arbetsgivare an den som finns pa
arbetsplatsen, anstallda av bemanningsforetaget

Konsultchef

Chefer éver konsult/inhyrd personal som arbetar pa bemanningsforetaget

Kundféretag

Det foretag som hyr in personal ur bemanningsféretaget

Vardbemanning/bemanningsféretag inom vardomradet

Anstéllda legitimerade sjukskoterskor och l&dkare som arbetar som inhyrd personal/konsult
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1 Inledning
1.1 Problemformulering

Under 70- och 80-talet lyckades en grupp nyliberala ekonomer, bland annat Milton Friedman,
ha ett inflytande pa politikernas intresse genom att efterfraga drastiska atgarder pa
arbetsmarknaden (Standing, 2013). De bedémde att avindustrialiseringen skulle accelerera
och fa arbetslosheten att stiga; deras l6sning var att tygla fackféreningarna genom att minska
deras inflytande Gver arbetsratten. Tesen blev att samhallet maste efterstrava flexibilitet pa
arbetsmarknaden for att minska arbetslosheten. Flexibiliteten skulle bidra till en mer
kostnadseffektiv produktion, vilket enligt Standing (2013) visserligen var en god tanke men
att det hotade anstallningstryggheten. En framvéxande flexibilitet i arbetslivet forklaras enligt
Castells (2001) med den teknologiska och ekonomiska utvecklingen som skett i samhaéllet.
Det stalls storre krav pa foretag att anpassa sig efter marknadens forandringar och
konkurrens, framst genom att bli mer effektiva. En alltfor flexibel och effektiv arbetskraft
medfor negativa konsekvenser for samhallet eftersom att tillsvidareanstéliningar med fasta
arbetstider och kollektivavtal med stod fran fackliga organisationer ersatts med
korttidsanstallningar och samre arbetsvillkor. Okade krav pa flexibilitet hos personer i
arbetslivet har visat sig framja foretag men stjalpa individen, huvudsakligen genom att
granserna mellan fritid och arbetsliv luckras upp med risk for otrygghet och stress for
individen (Standing, 2013; Karlsson, 2006).

Bemanningsbranschen etablerades runt 1993 da lagen om privat arbetsformedling tillkom
(SFS 1993:440). Lagstiftningen mgjliggjorde en vinstdriven uthyrning av arbetskraft, vilket
innebar att branschen hastigt véaxte pa den svenska arbetsmarknaden. Senare studerades
orsaken till denna framvéxt - och resultatet indikerade att drivkraften bakom okat antal
anstéallda inom bemanningsbranschen var att uppna stabilitet i kundféretaget som behovde
inhyrd personal. Néstan halften av arbetsplatserna som hade anstéllda konsulter anvande
konsulter for att astadkomma numerar flexibilitet, vilket betyder att de behdvde ett extra
behov av arbetskraft under en kort period (Bergstrém et al., 2007; Karlsson & Eriksson
2000).

Bemanningsbranschen tanks darfér ge méjligheten att underlétta och skapa effektiva

I6sningar for organisationer, daribland sjukvarden, genom att tacka den personalbrist som star



i vagen for att verksamheten skall fungera. De senaste aren har bemanningsbranschen vuxit
kraftigt da det i manga fall anses lattare for arbetsgivare att ta in inhyrd personal istallet for
att gora riskfyllda och dyra rekryteringar. ldag vet man att det finns minst 2000
heltidsarbetande hyrlakare och 1000 heltidsarbetande hyrsjukskoterskor
(Bemanningsforetagen Almega, 2014; Sveriges kommuner och regioner, 2020). Bland annat
innebar inhyrd personal inom vardomradet att rekryteringsprocessen gar fortare, kapad
introduktionstid samt stérre mojligheter for uppsagning fran bada parter
(Bemanningsforetagen Almega, 2020; Bemanningsforetagen Almega, 2017). Bergstrom et
al., (2007) beskriver dagens bemanningsbransch som en ekonomiskt vélintegrerad och

valmé&ende del av den svenska arbetsmarknaden.

Enligt Arbetsmiljoverket (2018) utsatts man déremot for extra mycket skador om man &r ny
pa jobbet. Som ny pa sin arbetsplats I16per en arbetstagare fem ganger storre risk att skada sig
under den forsta manaden, en position inhyrd personal utsétts for avsevart oftare i jamforelse
med tillsvidareanstélld personal eftersom att deras anstallningsperioder ar kortare och mer
flexibla (Bemanningsforetagen Almega, 2020). Vidare argumenteras det for de konsekvenser
korttidsanstallningar har fér individen; dels genom 6kade krav pa flexibilitet som
arbetsgivarna efterstravar hos sina arbetstagare men ocksa genom de osakerheter som denna
anstéallningsform innefattar. Nar arbetsgivarna uppmuntrar sina arbetstagare till att prioritera
arbetet fore sin egen fritid genom att alltid vara tillgangliga, pafrestar denna flexibilitet
individens psykiska vélbefinnande. Eftersom att individen &r beroende av ett arbete utesluts
mojligheten till att uttrycka sitt missnoje, varfor det stélls krav pa att vara anpassningsbar for
att anses som anstéllningsbar (Southwood, 2011). Den korttidsanstalldes tillganglighet och
obenégenhet att ta strid for sina villkor bedoms ge fortur pa arbetsmarknaden men drabbar
likval det materiella och psykiska valmaendet hos individen (Southwood, 2011).

Eftersom att bemanningsbranschen etablerats alltmer de senaste aren pa den svenska
arbetsmarknaden vacktes ett intresse att undersoka konsultchefers syn pa den ofta osakra och
korta anstéllningsform som innefattas av bemanningsjobb inom vardomradet och hur de
agerar i sin roll som arbetsgivare ur ett sociologiskt perspektiv. Arbetsgivaren har ett ansvar
att fordela arbetsuppgifter och inte minst for arbetsmiljon, dar de ar skyldiga att sakerstélla att
arbetet kan utforas utan risk for olycksfall samt psykisk och fysisk ohalsa (Arbetsmiljolag,
SFS: 1977:1160). Lagen ar framtagen som ett stod for att framja halsa pa jobbet, vilket
medfor en skyldighet for chefer att bidra till trygghetsskapande pa arbetsplatsen. Genom att



undersoka arbetsgivarens syn pa deras arbetstagare och hur de agerar i sin roll kan man fa en
okad kunskap pa deras perspektiv och arbete for de skyldigheter de stalls infor. Storre delar
av den befintliga forskningen riktar sig framst ur ett arbetsrattsligt perspektiv. Genom en
sociologiskt forankrad studie kan man 6ka kunskapen kring trygghet och trygghetsskapande i
arbetslivet. Utifran sociologiska teorier om arbetsrelaterad trygghet och flexibilitet kan vi fa

en okad forstaelse om hur konsultchefer tanker och agerar i sin roll mot sina medarbetare.

Bemanningsforetag inom vardomradet valdes som inriktning da den identifieras som
samhéllsviktig verksambhet, vilket innebdr att verksamheten fortskrider trots diverse

samhaéllsstorningar (Myndigheten for samhéllsskydd och beredskap, 2019).

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med foreliggande studie &r att undersoka konsultchefers perspektiv pa osakra
anstallningsformer och hur de agerar i sin roll som arbetsgivare for anstéllda inom

vardbemanning.

For att uppna syftet med uppsatsen har studien utgatt fran foljande fragestallningar:
- Hur ser konsultchefer pa de korttidsanstéllningar som innefattas av konsultuppdrag
inom varden?
- Hur agerar konsultchefer i sin roll som arbetsgivare for den osékra arbetssituationen

som foreligger for deras arbetstagare?

1.3 Disposition och avgransningar

Uppsatsens disposition motiveras genom att besvara syfte och fragestéllningar utifran tidigare
forskning samt valt teoriramverk. Uppsatsen ar uppdelad i problemformulering, syfte, teori,

metod samt resultat.

Uppsatsens avgransningar hérleds tillbaka till syftet. Studien begrénsas till konsultchefer som
arbetar pa bemanningsféretag inom vardomradet. De anstallda inom vardomradet &r

legitimerade sjukskoterskor och lakare.



1.4 Definitioner
1.4.1 Bemanningsforetag och konsultchefer

Enligt lagen om uthyrning av arbetstagare (SFS 2012:854, 58 punkt 1) definieras
bemanningsféretag som “: en fysisk eller juridisk person som har arbetstagare anstallda i
syfte att hyra ut dessa til/ kundforetag for arbete under kundforetagets kontroll och ledning .
Pa bemanningsforetag/konsultbolag arbetar konsultchefer med uppdraget att rekrytera inhyrd

personal. Konsultchefer ar saledes arbetsgivare och arbetar i en chefsposition.

1.4.2 Uthyrda arbetstagare

Att vara uthyrd arbetstagare kallas &ven for bemanningsanstélld, inhyrd eller konsult.
Uppdraget ar att utfora sitt arbete hos ndgon annan an sin chef/arbetsgivare. Uthyrda
arbetstagare ar anstallda av konsultchefer och bedriver arbete hos kundféretag, anstallda ingar
i ett konsultuppdrag. Bemanningsanstélld som anstallningsform &r i huvudsak korttids- och
visstidsanstéllningar (Arbetsmiljoverket, 2020). Uthyrda arbetstagare benamner sig som

konsulter oavsett yrkesposition.

1.4.2 Kundféretag

Definitionen for kundforetag &r enligt lag om uthyrning av arbetstagare (SFS 2012:854, 58
punkt 2) “: en fysisk eller juridisk person for vilken och under vars kontroll och ledning
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag arbetar”. Kundforetag ar saledes det foretag

uthyrda arbetstagare utfor sitt arbete pa.

2 Tidigare forskning

Foreliggande studie har motiverats genom att undersoka vilken tidigare forskning som
foreligger kring konsultchefer, bemanningsbranschen samt sjukskéterskor och lakare inom

vardbemanning. Manga kandidatuppsatser har belyst bemanningsbranschen, dels i sin helhet



men dven inom omradet ledarskap och organisationskultur. En kandidatuppsats hade avsikten
att undersoka flexibilitet fast ur ett arbetsgivarperspektiv. Resultatet redovisade att
arbetsgivare anvander tidshegransade anstallningar och bemanningsforetag for att uppna
flexibilitet i sin verksamhet. Det framgick aven att arbetsgivarna sag olika pa ordinarie
personal och personal inhyrd fran bemanningsforetag och att det darmed gavs olika villkor,
att inhyrd personal blev sémre behandlade och fick mindre tillgang till information (Elofsson,
2015).

En studie av Hurst & Smith (2011) undersokte bemanningsbranschens ekonomiska och
organisatoriska konsekvenser for hyrsjukskoterskor. Deras forskning visade att det fanns
brister i kommunikationen till inhyrd personal (framst under introduktionen) saval som
mellan fast anstéllda och inhyrda sjukskoterskor. Den begrénsade informationen
sjukskoterskor som &r inhyrda fick ledde till minskad effektivitet och produktivitet. Resultatet
blev en forsamrad arbetsmiljo for bemanningsanstallda inom vardomradet. Trots att de
kompletterar fast anstélld personal och darmed uppnar malen for en fullgod arbetsstyrka,
arbetar personalen med samre forutsattningar och minskat engagemang. Den bristande
kommunikationen mellan fast anstéllda och inhyrd personal férsdmrade gruppdynamiken och

darmed kvalitetskontinuiteten (ibid).

Arbetsmiljoverket gjorde 2013 en kunskapssammanstallning 6ver 45 artiklar dar den inhyrda
arbetsstyrkan psykosociala och fysiska arbetsmiljé analyserades som helhet.
Sammanfattningen visar att inhyrd personal ar en dverrepresenterad riskgrupp for psykiska
och fysiska arbetsskador. Kunskapssammanstéllningen belyser ocksa att det behovs béttre
forskning kring omradet i helhet (Hakansson Isidorsson & Strauss-Raats, 2013).
Arbetsmiljoverkets lagstiftning kraver att arbetsgivare bér ett arbetsmiljoansvar, vilket
inspirerade mig till att undersoka konsultchefers perspektiv pa arbetsmiljéfragor.

En kvantitativ studie av Aronsson och Goransson (1998) “Tillfdlligt anstédllda och
arbetsmiljodialogen” menar att det finns en kunskapsbrist bland korttidsanstillda, framst
kring rattigheter och skyldigheter nar det galler arbetsmiljofragor. Det anges daremot ingen

information som redogor arbetsgivarnas perspektiv.

Flera tidigare avhandlingar inom amnet bygger pa intervjusamtal med anstallda inom
bemanningsforetag, ett exempel ar Olofsdotter (2008) som i sin problemformulering

diskuterar behovet av flexibilitet i arbetsstyrkan. Flexibiliteten innebér utmaningar och



mojligheter, men ocksa osékerhet samt motstridiga och hoga krav pa individens

sjalvstandighet. Personaluthyrning fungerar eftersom att den ar flexibel.

MUCF (Myndigheten foér ungdoms- och civilsamhallesfragor) undersoker unga och vuxnas
attityder till arbete och arbetsmarknad i Sverige. | deras enkatstudie studeras framst unga
personers attityd till anstallningstrygghet och viktiga fragor rérande anstallningen.
Undersokningen belyser att unga efterstravar trygga anstéllningsformer. Viktigast for unga
var att fa fast anstallning och forutsagbarhet kring arbetstider - att veta nar de ska arbeta nasta
gang och hur mycket de ska arbeta. Atta av tio ansdg att fast anstéllning var ett prioriterat
kriterium nér de soker arbete (MUCF, 2019b). Samtidigt skriver Standing (2013) att i en
internationell undersékning uppgav tva tredjedelar att de skulle foredra att arbeta
sjalvstandigt genom att driva egna foretag fore att vara anstallda eftersom att stabila
heltidsjobb skildras som psykiskt pafrestande och utmattande. Likvéal beskriver
Kompetensforetagen (2020) att allt fler drar sig till bemanningsbranschen inom vardomradet
eftersom att daliga arbetsvillkor i tjanstesektorn sasom mindre sjalvbestammande, samre 16n
och storre krav pa heltidsarbete gor att flexibla och korta anstallningar lockar mer. Synen pa
korttidsanstallningar verkar darfor variera kraftigt baserat pa flera faktorer och 6vriga

arbetsvillkor vilket foranledde ett intresse for studien.

Vidare ansag jag att &ven om en del arbetsrattslig tidigare forskning finns sa saknas det
studier som belyser arbetsgivarens arbetsrattsliga skyldighet ur ett sociologiskt perspektiv,
och &n mindre som tar sin utgangspunkt i teorierna om prekariatet. Det finns alltsa sérskilt
goda anledningar att forska mer kring prekariatet som teori da manniskor som arbetar i
prekara forhallanden arbetar under otrygga anstallningar, dar korta anstéllningar med hoga
krav pa flexibilitet anses som sadan. Kravet pa en flexibilitet i att anpassa sig till korta
anstallningar tar en allt stOrre plats nér konkurrensmarknaden véxer (Standing, 2013).

3 Teoretiskt ramverk

| nedanstaende kapitel kommer de teoretiska ramverk uppsatsen utgar ifran att presenteras.
De motiveras delvis genom tidigare studier men dven genom att arbetstagare med
tidsbegransade anstallningsformer ofta paverkas av hoga krav pa individen och samhéllets
flexibilitet. Darfor lever flera individer med arbetsforhallanden som typiska for det som

kallas for ett “prekért samhélle”. En hért drabbad grupp ar personer som ingéar i avtal om



visstidsanstallning vilket ar det typiska kannetecknet for bemanningsbranschen. Aven
personer som arbetar for offentlig verksamhet drabbas hardare varfor prekariatet ansags ge ett
bra stod for att besvara studiens syfte och fragestéllningar samt som analysverktyg for
resultatet (Standing, 2013).

3.1 Flexibilitet pa arbetsmarknaden

Den globala och moderna marknadsekonomin har i stor omfattning paverkat samhallet under
de senaste 100 aren, framst genom att bidra till en mer effektiv arbetsmarknad. En effektiv
arbetsmarknad har i manga sammanhang inneburit sedan avregleringen av forbudet mot
vinstdriven uthyrning att korttidsanstéallningar dkat och fortsatter att éka (SCB, 2020). Ar
2009 var 15,3 % av svenskarna sysselsatta pa arbetsmarknaden under titeln ‘tidsbegrénsade
anstillda’. Samma siffra for ungdomar mellan 15-24 ar &r 40%, vilket nastan ar halften av

alla unga personer (Nystréom, Edstrom & Malmberg, 2012).

Flexibilitet ar saledes ett idag valintegrerat koncept nar man talar om en effektiv
arbetsmarknad. OECD betonade flexibilitet som ett viktigt element i férnyad ekonomisk
utveckling och bidrog till krav pa flexibilitet pa arbetsmarknaden i Sverige savél som dvriga
varlden. Flexibilitet som begrepp asyftar individens reaktion pa forandring, framst genom att
besitta goda formagor att anpassa sig till forandringar (Karlsson & Eriksson, 2000).

Men flexibilitet pa arbetsmarknaden syftar framst pa fyra komponenter. Den forsta innebar
att produktionen ar anpassad till efterfragan, att utbudet kan matcha efterfragans volym.
Framst talas det da om produktutvecklingens hastighet genom flexibla maskiner. Den andra
typen av flexibilitet innebar att arbetsgivarna kan uppna de mal som arbetskraften ska bidra
till; formagan att genomfora olika uppséttningar av uppgifter. Den tredje formen betecknar
arbetsstyrkans anpassning till arbete och arbetstid; som styrs av organisationens
marknadssituation som kan se olika ut beroende pa konjunktur, sasong eller allman
efterfragan. Det sista segmentet av flexibilitet pa arbetsmarknaden handlar om statens
formaga att stotta foretag sa att arbetskraftskostnaden minskar. Flexibilitetens inverkan pa
individen ar saledes inte kravlosa. Riskerar de fysiska och psykiska kraven pa flexibilitet att
bli fér hoga kan det innebéra en forlorad kontroll dver individen och samhallet genom ¢kad
psykisk ohélsa (ibid).



Inom varden har inhyrd arbetskraft blivit alltmer forekommande da det ger organisationen
storre flexibilitet och stabilitet, till exempel genom att snabbare ersétta en tillsvidareanstalld
som blivit sjukskriven eller liknande. Aven efterfrdgan pa flexibilitet for anstallda har idag
blivit hog, 85% inhyrda sjukskoterskor och lékare angav att de ville arbeta som konsulter pa

grund av dess flexibla schema och hdgre 16n (Kompetensféretagen Almega, 2020).

3.2 Prekariatet

Prekariatet ar en term som myntades inom sociologin som vetenskap och innebér en
“sammanfattning av bendmning pa personer som inte omfattas av de trygghetssystem som
foljer av en fast anstédllning” (NE, 2020:1). Standing (2013) definierade prekariatet som en
socioekonomisk grupp som har en korttidsanstélining och/eller en otrygg anstallning samt
avsaknaden av en fast yrkesbaserad identitet. Vid manga tillfallen medf6rde aven den prekara
klassen en stor ekonomisk borda for individen till foljd av att arbetsmarknaden holl nere
lonekostnaderna med argumentet “antingen lag 16n eller ingen”. Standing ansag att
prekariatet i manga avseenden var ett hot mot samhallet, da den kollektiva identiteten
forsvagas och bidrar till stérre motséttningar mellan olika klasser och grupper i samhallet.
Standing tydliggor dock att prekariatet inte endast skall ses som skadligt, men att de
samhélleliga och individuella konsekvenserna som ett prekariat har till féljd bor lyftas fram.

Southwood (2011) belyser den febrila overksamhet som kannetecknar prekariatet - trots ett
standigt och hart arbete gor man aldrig karriar. Han anser att det ar vart eget och samhéllets
fel att det har blivit som det blivit, vi uppratthaller och mojliggor ett prekart samhélle
eftersom att vi beddmer det som en oundviklighet. Genom en 6kad strdvan mot flexibilitet
menar Southwood att prekariatet alltid & konkurrensutsatt eftersom att arbetsgivare soker
efter individer som accepterar allt, &r standigt nabara och inte motsétter sig osunda
arbetsforhallanden. Som ett resultat blir det svart att planera och rutiner anses omojliga att
uppratthalla - vilket gor den dagliga tillvaron otrygg och kénslan av en existentiell sarbarhet
maérkbar. Ifall vi standigt arbetar med individuell marknadsfoéring och omskapandet av roller
infor nya arbetssituationer hotar vi dven att utplana var egen identitet. Riskerna med att
marknadsféra oss sjalva och jaga flexibilitetens &nde kommer innebéra att vi standigt ar
tillgangliga och att arbetsdagen varken kommer ha en riktig borjan eller ett riktigt slut.

Southwoods slutsats ar att vi till varje pris maste arbeta for att aterga till de trygghetssystem



som tidigare byggts upp; trots den flexibla arbetsmarknad som foéreligger behdver vi fortsatta

kampa for sékrare arbetsforhallanden (ibid).

Alla kan hamna i prekariatet, menar Standing (2013). Den offentliga sektorn och arbeten som
innefattas beskriver han “befinna sig mitt i prekariatet”. Privatiseringen bidrar till dkade
korttidsanstallningar i offentlig sektor da de jobb skapas for att effektivisera var valfard.
Moderniseringen och de okade kraven pa flexibilitet gor att unga skyr otrygghet men
samtidigt kanner sig uppskramda av de &ldre generationernas historier om slitsamma,
stressiga jobb och dalig arbetsmiljo framforallt i tjanstesektorn. Den nya generationen menar
han blir lurade till prekariatet och darfor 6kar branscher dar korta anstéllningar ar majoriteten
(ibid).

Standing (2013) menar da att den nya generationen utgor prekariatets karna och att
konsekvenserna som foreligger for de som ingar i korta, flexibla anstallningar &r otrygghet pa
arbetsmarknaden. Privatiseringen i varden leder till fler korttidsanstallningar som tillfalliga
I6sningar pa arbetsmarknaden och missgynnar framst arbetstagarna genom osakra
anstéllningsformer. De anstélldas kansla av minskad samhoérighet med organisationen och
arbetsstyrkan drabbar da alla inblandade parter; arbetsorganisationen (och arbetsgivaren), de
korttidsanstallda och de fast anstéllda (ibid).

Prekariatet kan definieras som en delad otryggskénsla; vilket han kategoriserade i sju former

av arbetsrelaterad trygghet. De & sammanfattade nedan.

3.2.1 Arbetsmarknadstrygghet

Arbetsmarknadstrygghet innebér att man pa makroniva tillhér den grupp méanniskor som har
“full sysselsittning”. Med det menas att man arbetar runt 100 procent eller kring sin fulla

arbetsformaga, vilket medfor att man har betryggande inkomstméjligheter (Standing, 2013).

3.2.2 Anstallningstrygghet

Standing (2013) papekar att anstallningstryggheten inom prekariatet &r oskyddad mot de
regler som anstéllda innefattas av; t.ex. genom lattare uppsagning, andra regler for anstéllning

och kostnader for arbetsgivare som bryter reglerna.



Forskning som kartlagger konsekvenserna av anstéllningsotrygghet pavisar att
anstéllningsotrygghet &r ett hot mot arbetsmarknaden, att individer och samhalle drabbas av
negativa pafoljder som har matts bland annat genom okade sjukdagar, ckad arbetsrelaterad
oro och minskad personalstyrka (N&swall, Hellgren & Sverke 2003).

Framforallt handlar oséaker anstéllning inte om arbetsrattsliga fragor utan kannetecknas
utifran individens uppfattning om sin egen anstallningstrygghet. Det innebér att
anstallningstrygghet dven definieras utifran individens tolkning av sin egen arbetssituation
och en 6nskad 6kad trygghet. Kénslan av anstallningsotrygghet hos individen ar det som
karakteriserar begreppet da de konsekvenser som anstéllningsotrygghet leder till forst
paverkar individen och sedan organisationen och samhallet. De direkta konsekvenserna for
individen &r framst negativa attityder och minskat arbetsengagemang, vilket kan leda till att
individen motarbetar arbetsplatsens avsikter. Sjunker individens engagemang okar k&nslan av
en otrygg anstallning. For att en organisation skall vara valfungerande och fungera optimalt
kravs det att arbetstagarna ska kénna tillit och en vilja att identifiera sig med arbetsplatsens
mal och virderingar. Hotas eller skadas tilliten kan det paverka individens vilja till att “stélla

upp” eller “ge det lilla extra”, skyldigheten att utfora sina arbetsuppgifter ordentligt (ibid).

Den samtida debatten talar fraimst om arbetsmarknadens anstallningstrygghet utifran de
villkor vi har och de sékerheter som idag regleras av svensk lag. Bemanningsbranschen kan,
om den vill, glida ifran den trygghet som tillsvidareanstallningar innefattar. Dels genom
bristen pa langre kontrakt men ocksa eftersom att arbetstagare ar oskyddade fran att plotsligt
bli arbetsldsa. De regler som foreligger for anstallning och uppsagning regleras da utanfor de
rattigheter arbetstagare har vid en tillsvidaretjanst - och darfor forsvinner ocksa den trygghet
for individer utanfor den anstallningsformen. Det finns darfor risker med att ta en befattning
utanfor en tillsvidaretjanst. Exempel pa sadana risker kan vara allt fran att det inte finns krav
pa att tjdnstepension betalas ut till att man inte far semesterersattning (Naswall, Hellgren &
Sverke 2003; Lagen om Anstéllningsskydd (SFS 1982:80), Semesterlag (SFS 1977:480).

3.2.3 Yrkestrygghet

Som anstalld inom bemanningsbranschen kan en yrkesbaserad identitet helt forloras da de
med korta anstallningar ofta innefattar yrken med férre karriarmojligheter. Framforallt genom

att inte tillhéra samma arbetsplats som 6évrig personal, vilket bidrar till en
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kompetensuttunning (farre utbildningsmajligheter) men ocksa en kansla av utanforskap.
Genom att inte ga pa arbetsplatstraffar och fa allman information kring verksamhetens arbete
hamnar individen latt utanfor den 6msesidighet och etiska kod som finns pa arbetsplatsen.
Mojligheterna till att utvecklas yrkesmassigt kan bli relativt fa nar man inte ar en integrerad

del av arbetsplatsens utvecklingsmojligheter (Standing, 2013).

3.2.4 Arbetsplatstrygghet

Det berordes i problemformuleringen att det finns en betydligt 6kad risk for nyanstéllda att
drabbas av olyckor och sjukdom pa arbetet. Arbetsplatstrygghet star just for detta skydd som
arbetsgivare ansvarar for; forsakringar, kompensation vid olycksfall samt regler for sékerhet
och halsa. De riktlinjer och tak som finns for 6vertid, obekvam arbetstid samt
arbetstidsbegransningar kan beroende pa konsultbolag inte alltid regleras varfor den trygghet
som arbetsplatsen star for vara betydligt mindre. Som anstélld konsult och déarmed
korttidsanstalld véljer individen sjalvstandigt sina arbetstider och kan arbeta hur mycket som
helst om énskvart, nagot andra verksamheter lange arbetat emot for att skydda arbetstagarnas
hélsa (Standing, 2013; Organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4)).

3.2.5 Kompetensutvecklingstrygghet

Som en del av en prekar position kan kompetensutvecklingen hammas, da praktikmojligheter,
arbetstraning och diverse utbildningar forsvinner. Individen uteblir chanserna att fa mojlighet
till ansvarsomraden eller ibland aven mojligheten till att nyttja redan befintlig kompetens da
arbetsgivaren foredrar befintlig kompetens och paverkar méjligheten till nya ansvarsomraden
(Standing, 2013).

3.2.6 Inkomsttrygghet

Det som inom prekariatet skildras som en utsatthet ar det inkomstmaonster och den
inkomsttrygghet den prekara arbetssituationen kan innebéra for individen. Problematiken
foreligger dels for manga arbetare genom att de ligger pa en minimilén och inte skyddas
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genom I6neindex. Loneindex syftar ursprungligen till att minska ojamlikheten i samhallet,

framst genom att forsoka hoja lagavlionade arbetares inkomst (Standing, 2013).

Men inkomsttrygghet innebar ocksa de garantier som forekommer for att fa en fullgod stabil
inkomst. Om en arbetstagare ar forsakrad for arbetsmarknadstrygghet (full sysselsattning,
hela aret) kan vederbdrande vara saker pa att betala sina rakningar. Men ar
arbetsmarknadstryggheten otrygg som den i manga fall kan vara till féljd av den flexibilitet

som medfdljer konsultuppdrag finns det en risk att inkomsttryggheten uteblir (ibid).

Loner for bemanningsanstallda ar generellt sett lagre an for 6vriga sysselsatta. Undantaget ar
vardbemanning som i regel har hogre 16n, dn andra bemanningsforetag som anstaller utanfor
varden (Nystrom, Edstrom & Malmberg, 2012).

3.2.7 Representationstrygghet

Representationstrygghet definieras som fackforeningars tillgang pa arbetsplatsen, framst
genom en kollektiv rést men ocksa genom stdd och strejkrattigheter. En rattighet arbetare
lange stravat efter som helt kan utebli ifall man som arbetare befinner sig i en prekér

positionering i arbetslivet (ibid).

4 Metod

Nedan foljer de metodval som ansags vara lampliga for att generera ett resultat utifran
studiens syfte och fragestallningar. Eftersom uppsatsens syfte ar att bilda en uppfattning kring
arbetsgivares perspektiv, erfarenheter och upplevelse grundar min vetenskapsteoretiska
utgangspunkt sig i en kvalitativ intervjustudie som analyseras med hjélp av befintlig
sociologisk teori. Malet ar att subjektets upplevelser av fenomen studeras for att fa kunskap
och vetenskapliggéra manskliga erfarenheter. | detta fall var arbetsgivarens syn och
perspektiv pa korttidsanstallda inom bemanningsbranschen for lakare och sjukskoterskor som
skulle forstas. Metoden gick ut pa att fanga deras forstaelse och lata de fritt beskriva sin
verklighet utifran intervjufragor med grund pa sociologisk teori, detta for att forsta deras
varldsbild och uppfattade verklighet (Patton, 1990; Bryman, 2018). Metoden syftar till att fa

en djupare forstaelse av konsultchefers perspektiv gallande de asikter och den kannedom de
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besitter kring de utmaningar som uppstar nar de anstaller arbetstagare med kortare och
osakrare arbetsforhallanden. Genom att anvanda kvalitativ intervjuform nas respondenternas
tankar och kénslor och kan darmed generera en bild av konsultchefers perspektiv pa osékra
anstallningsformer och hur de agerar i sin roll som arbetsgivare for anstéllda inom
vardbemanning (Patton, 1990). Den kvalitativa metoden har valts da den méjliggor en
bredare kunskapsbild om deras subjektiva upplevelser, varfor kvantitativ metod valdes bort
(Bryman, 2018). Utdver det valdes kvalitativ studie med intervjufragor som metod da den
gav detaljerad information kring fragestallningarna med bakgrund till den teoretiska
utgangspunkten. En annan metod ansags inte besvara syfte och fragestallning likvardigt da
malet med studien var att komma at konsultchefers perspektiv och syn pa ovanstaende

situation.

4.1 Urval

Undersokningen riktas mot konsultchefer som arbetar pa bemanningsforetag med anstallda
medarbetare inom vardomradet. Det innebar chefspositioner éver lakare och sjukskoterskor
som arbetar som inhyrd arbetskraft, oftast under kortare perioder. Darfor ansags ett strategiskt
urval lampligast for att besvara studiens fragestallningar. Kvalitativ metod innebar generellt
sett att fokusera pa ett smalt urval, da malet ar att fa en djupare forstaelse for fenomenet i
fraga. Malet med urvalsstrategin ar att direkt forena det till studiens syfte varfor strategiskt
urval foljer just i linje med att strategiskt valja ut intervjupersoner med ratt urvalskriterier
som kan ge oss den information som kravs. Genom att ha ett strategiskt urval gar det att

optimera sin sokning och na lattare fram till sin specifika malgrupp (Patton, 1990).

For att valja ut intervjupersonerna utgick jag ifran natverket, LinkedIn. LinkedIn &r en
webbtjanst for professionella och yrkesmassiga kontakter och tjanster (LinkedIn Corporation,
2020). Det &r ett populart natverk for bade arbetssokande och rekryterare. Manga
konsultchefer inom bland annat vardbemanning rekryterar personal med hjélp av plattformen
varfor intervjurespondenter eftersoktes dar avsiktligen. Da jag sedan tidigare har ett brett
kontaktnat inom vardbemanning pa LinkedIn valdes mitt eget natverk for att fa kontakt med
informanter. Aven tidigare kandidatuppsatser (se s. 6) har natt ut till kontakter pa LinkedIn da
det ar ett samlat natverk med manga kontakter som kan vélja sjalva om de vill delta i studien
eller inte. En presentation och forfragan skickades ut till 25 kontakter som arbetar som

konsultchefer, alla med olika lang erfarenhet men med krav pa dver tva manaders erfarenhet
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pa bemanningsforetag inom vardomradet, med anstallda sjukskoterskor och lakare. Aven de

som var rekryterare foll bort da mitt urval specifikt efterfragade konsultchefer.

Urvalskriterierna var saledes:
0 Anstélld konsultchef
o Krav pa dver tva manaders erfarenhet
o Bemanningsforetag inom vardomradet, chef 6ver lakare och sjukskéterskor
0 Anvander tim- och visstidsanstallningar som sin primara anstéallningsform

Av de 25 personer som kontaktades var det tolv som svarade och accepterade att bli

intervjuade, nio av dessa deltog i intervjuerna.

4.2 Semistrukturerade intervjuer

Intervjumetodik ansags lampligast da syftet var att undersoka individers forestallningar och
attityder, eftersom att undersokning via enkater inte ansags bistd med den information som
kravdes da enkater ofta ar begransade nar det galler den komplexitet som kannetecknar

individers tankar och kanslor (Denscombe, 2018; Bryman, 2018).

Respondenterna fick i man av tid och vilja medverka i en telefonbaserad intervju. Det
patalades vid flera tillfallen att det frivilligt att medverka. Primért var tanken att intervjuerna
skulle ske genom personliga tréaffar, men detta kunde ej genomfoéras till féljd av de globala
restriktioner som férekom vid tidpunkten for undersokningen, varfor det beslutades om

telefonbaserad intervju.

Intervjumetodiken som valdes var semi-strukturerad. Intervjurespondenterna skall med fordel
inte skena ivag allt for mycket fran huvudamnet och fragorna, darfor strukturerades fragorna
upp och en intervjuguide skapades. Dock ar det helt tillatet i semistrukturerad form att vara
flexibel och tillata en forandringsprocess som kan forstarka resultaten, till exempel genom att
stalla foljdfragor (Bryman, 2018; Patton, 1990).

Enligt Rennstam och Wasterfors (2015) innehaller en bra intervjuguide bade tematiska och

dynamiska fragor. En tematisk dimension innebdr att fragan ska vara stalld utifran att 6ka
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kunskapsbilden, det vill saga lyfta fragor som kommer besvara studiens syfte, exempelvis
“Vad tinker du nér du hor begreppet flexibilitet?”. En dynamisk dimension diaremot syftar till
att bibehalla en god interaktion och framja tilliten i intervjun, som exempel “Hur kommer det
sig att du jobbar som konsultchef?”” och “Kan du beritta lite om dina tidigare anstillningar?”.
Darfor integrerades dessa dimensioner och bildade tillsammans intervjufragor som var

operationaliserade utifran syfte, fragestallningar och teori (ibid; Bryman, 2018).

Under operationaliseringen av fragorna tittade jag framst pa det teoriavsnitt som studien
anvander. Nar den tidigare forskningen granskades lades fokus pa att undersoka fragor som
behandlar olika former av trygghet nar det géller anstéllningsformer samt flexibilitet pa
arbetsmarknaden. Fragorna kompletterades for att fa an mer information kring konsultchefens
position, framst med fokus pa bakgrundsinformation. Den sista fragan var en friare fraga till
konsultcheferna som tankt skulle na fram till den egna personligheten snarare an deras
arbetsposition. Fragorna stalldes utifran syfte och fragestallningar med prekariatet som
teoretiskt ramverk men formades inte ur ett stallningstagande att bemanningsbranschen skulle
anses som varken positiv eller negativ. All form av empiriska problemformuleringar och
normativa antaganden undveks da det skulle kunna paverka intervjurespondenteras svar i en
skev riktning (Silverman, 2011). Malet var att frdgorna ska forstas lika for alla samt vara
neutrala varfor intervjufragorna forbereddes och blev korrekturlésta av tva kursare. Den ena
kurskamraten intervjuades for att kunna identifiera fragor som kunde misstolkas eller var
operationaliserade i fel riktning. Dessutom fick kurskamraten bedéma min intervjuteknik. Vi
analyserade dialogen och forsokte skapa en 6ppen dialog mellan tva personer dé “meningen”
i intervjuer skapas pa det viset enligt Gubrium & Holstein (1995). Semistrukturerad form
anses uppna storst forstaelse och mening da den ger mer utrymme till féljdfragor som kan
starka resultaten, varfor strukturerad form valdes bort som alternativ nér intervjutekniken

beddmdes (ibid). Varje intervju blev inspelad och transkriberad (Silverman, 2011).

Intervjuinspelning tillampades efter godkénnande av intervjurespondenter da inspelat
material underléttar transkriptioner av materialet. Samtliga intervjuer transkriberades direkt

efter avslutat samtal.
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4.3 Dataanalys
4.3.1 Kodning och innehallsanalys

Analysen av kvalitativt material genomfdrdes enligt féljande metod: hitta upprepade teman
genom en noggrann granskning av data, kodning av framvaxande teman med nyckelord och
fraser, gruppera koderna och sedan kategorisera dem. Det redskap som anvandes for att
analysera insamlat datamaterial var kodning med andamalet att generera en okad

kunskapsbild eller teori (Bryman, 2018).

Malet med kodning &r att organisera och tematisera innehallet i intervjuerna som darefter
bearbetas med kvalitativ innehallsanalys for att tolka innehallets mening. Via denna process
ar det mojligt att finna ett monster i intervjuerna; genom att undersoka likheter, olikheter,
frekvenser, ordningsfdljden och om mojligt - ett eventuellt samband. Syftet ar uppnatt nar de
koder tillsammans som bildats 6versétts till kategorier och genererar en analys i form av en
slutprodukt (Saldana, 2016). Vid val av kodningsmetod boér metoden for datainsamling samt
innehallsanalys vara lika, varfor de kvalitativa semistrukturerade intervjuerna bearbetades
med kvalitativ innehallsanalys som redskap. Varje intervju som genomfordes transkriberades
inom ett dygn genom att bearbeta intervjuerna fran inspelningsmaterial till ordagrann skrift
(ibid). Ljudinspelningen ger fordelen att genomfora innehallsanalysen pa ett mer tillforlitligt
forfaringssatt (Fejes & Thornberg, 2019). Transkriberingen utfors for att fa en dverskadlighet
av dataunderlaget sa att innehallsanalys kan pabdrjas (Saldafa, 2016). Dataunderlaget
tillsattes koder som aterspeglade innehallet. Transkriberingen och samtliga intervjuer pagick
under tva veckors tid. I regel genomfors inte fler intervjuer nar nya intervjuer inte tillfor
nagon ny information, da uppnas mattnad. Men enligt Silverman (2011) ar kvalitet viktigare
an kvantitet, vilket syftar till forberedelser och analyser under intervjuerna och att man har
mycket att rapportera fran varje intervju. Nar nio intervjuer var genomforda ansag jag att det
fanns tillrackligt med material och kategorier samt teman for att skapa ett resultat i min studie
eftersom att det efter sju intervjuer inte tillkom nagon ny relevant information utanfor de satta

kategorier som tillkommit under kodningens gang.

Eftersom att de operationaliserade fragorna var inspirerade av det teoretiska ramverket kunde
uppsatsens syfte och fragestallningar besvaras och kontrastera mitt nya material i ljuset av
redan befintlig teori om arbetsmarknadens forandringar. Att arbetsmarknaden var trygg (latt
att fa jobb samt svart att forlora sitt jobb) holl samtliga konsultchefer lika asikt kring, varfor

den patagliga arbetskraftsbristen fick representera det forsta temat.
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Flexibilitet namndes i samtliga intervjuer vid upprepade tillfallen varfor det fick bli det andra
temat. Vidare namndes fordelar med konsultuppdrag och att mycket sker pa konsultens
premisser, deras valfrihet kring arbetsmaojligheter och egna beslutsfattande fick bli det tredje
temat. Det fjarde temat handlade om utvecklingsmdjligheter och handlade framst om
konsultchefers syn pa konsulters utvecklingsmaéjligheter inom bemanning och hur de agerar
for att erbjuda kompetensutveckling. Det femte temat handlade om fackets paverkan da
representationstrygghet féreldg som en del av teorin och de fick en direkt fraga om fackets
roll. Det sista temat handlar om branschens baksida som framst syftar till den forsta

fragestallningen i studien.

4.3.2 Tillforlitlighet

Validitet innebér att forskningen avser att tolka det som ar relevant i sammanhanget, att
tolkningen utfors och Gversatter informanternas tankar och asikter s som de beskrivit dem.
Darefter gors en sociologisk tolkning av materialet utifran den teoretiska utgangspunkten.
Resultaten bor vara giltiga i den avsedda situationen och inom gruppen som undersoks.
Genom ett relevant urval och lampligt formulerade fragor kan korrekt information ges for att
besvara den aktuella forskningsfragan. Teorin bor ocksa vara anpassad till forskningsfragan
(Fejes & Thornberg, 2019).

For att stérka studiens validitet argumenterar jag nedan (punkt 5) for vald metod.

4.4 Etiska aspekter

For att anonymisera informanterna omnamns de med siffror “1-9” som representerar f6ljden
av intervjuerna. Att de skulle bli anonymiserade informerades respondenterna om innan
intervjuerna for att de skulle kdnna sig trygga och sédkra i sin roll som intervjurespondenter,
sarskilt eftersom att samtliga intervjupersoner besitter en chefsposition. Uppsatsens etiska
principer bygger pa frivilligt deltagande och muntligt godkénnande dels infér intervjun men
ocksa vid intervjuinspelningen. Genom en rak kommunikation med deltagarna har titeln
presenterats samt tanken bakom uppsatsen. Ut6ver det fick de uppgifter om rétten att nar som

helst dra sig ur (Denscombe, 2018).
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5. Diskussion av vald metod

Metodens styrkor var framst det strategiska urvalet pa LinkedIn och att det genererade enkel
tillgang och kontakt till flertalet intresserade intervjupersoner. Merparten svarade inom tva
arbetsdagar vilket ingav en trygghetskénsla gallande urvalsmetod. Inget externt bortfall
forekom i studien, alla intervjupersoner som stallde upp genomférde intervjun, vilket
paverkar studiens trovérdighet i god riktning. Daremot fanns det tva intervjupersoner vilka
avstod att besvara en fraga i intervjuguiden sa ett lite mindre internt bortfall forekom i
studien. Med tanke pa studiens etiska principer om frivilligt deltagande i studien forklarades
inte fragan narmare da respondenterna avstod att besvara den med motiveringen att de inte

ville/att de kunde for lite om amnet.

Eftersom att nio respondenter genomforde en fullgod intervju ansags mattnad uppnas for att
generera ett resultat. Det ar viktigt dock att papeka att man inom kvalitativ forskning alltid
bor vara kritisk mot resultatets generaliserbarhet; i en kvalitativ intervjustudie bor inte en allt
for stor sjalvsékerhet i sina slutsatser ses (Bryman, 2018). Fler intervjuer hade kunnat tillféra
en storre tillforlitlighet och bredd i de frdgor som nagra intervjurespondenter var osékra
kring. En annan viktig aspekt &r att tillforlitligheten direkt paverkas nar en intervjustudie
genomfors pa manniskors uppfattning av andra manniskor, och sarskilt i denna situation da
intervjupersonerna befinner sig i en chefsposition Gver sina medarbetare dar det ofta kan vila
ett maktforhallande mellan dessa tva parter. Oavsett fanns aven darfor en stor nyfikenhet pa
arbetsgivarnas perspektiv for att 6ka kunskapen till bland annat de som arbetar med
arbetsmiljo och arbetsrelaterad trygghet. Studien amnar darfor att beskriva arbetsgivarens syn
och agerande snarare an deras medarbetares syn pa arbetsrelaterad trygghet. Dock kan
arbetsrelaterad trygghet ses subjektivt. Det foreligger alltid en risk att cheferna vill framsta i
god dager ifall fragorna tolkas utifran hur de skoter sitt jobb. Det skulle innebara att svaren
kan bli missvisande, daremot beddms svaren ganska vél spegla deras perspektiv och
uppfattningar i och med att merparten framfor liknande synpunkter. Mitt resultat ar saledes
inte generaliserbart och skulle krdva helt andra metoder, till exempel kvantitativ ansats eller

en komparativ studie.

De operationaliserade fragorna hade bade styrkor och svagheter. Mattnad uppnaddes men det
kravde langre diskussioner med foljdfragor vid vissa tillfallen. Till exempel var en intervju
sarskilt kort da intervjupersonen inte uppfattade att det kravdes langre utlaggningar. Da

avstod jag att ga utanfor intervjuguiden men forsokte aterkomma till intervjufragorna och
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beskriva de med andra ord samt stélla fler motfragor. D& upplevdes semistrukturerade
intervjuer sarskilt lampligt eftersom att det resulterade i ett battre resultat utifran syfte och
fragestéllningar men ocksa gav majligheten att starka intervjuerna och samla mer vardefull

information.

Vidare foreligger det alltid en svaghet nar endast en person kodar och genomfor
innehallsanalys. Det finns alltid en risk for att de transkriberade intervjuerna tolkas olika
varfor alla for- och nackdelar presenteras i resultatet med citat fran samtliga
intervjurespondenter (Bryman, 2018).

6. Resultatredovisning

| foljande kapitel presenteras studiens resultat. Detta sker genom en redovisning av de
kategorier och teman jag fann i materialet. Konsulter i detta fall &r sjukskoterskor och lékare
och presenteras nedan som konsulter da samtliga intervjupersoner (konsultchefer) benamnde

de som sédana.

6.1 Arbetskraftsbrist

Sedan lange ar sjukskoterske- och lakaryrket en bristvara i Sverige (Arbetsférmedlingen,
2018). Denna brist ar det som far bemanningsbranschen att frodas. Samtliga konsultchefer
ansag att det var mer eller mindre enkelt att hitta jobb. Somliga sa till och med att det ir “hur
latt som helst” att vara arbetssokande sjukskoterska och/eller lakare. Det rédder en
arbetskraftsbrist pa vardanstallda i Sverige enligt intervjupersonerna. Flera sa aven att det
finns fler kunder &n vad det finns konsulter. Det stora behovet innebér att konsultchefer

upplever att de “drar 1 konsulter for att det finns fler uppdrag én vad det finns konsulter.

“Det ar lite sd inom vérden.. forlorar man jobbet idag sé hittar man ett nytt imorgon. Det ar sa himla

mycket jobb dverallt” - Intervjuperson 6

Daremot ansag nagra att det finns en viss konkurrens om uppdrag pa populara orter. Vissa
orter ar mer eftertraktade an andra och har ett hogre tryck pa efterfragan. Darfor ansags det
betydligt lattare att hitta arbete ifall man hade mojligheten till att vara geografiskt flexibel.

Desto mer obehindrat konsulten kunde vara mobil, arbeta i olika regioner och resa, desto
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lattare var det att fa en anstéllning. Dessutom namndes det att bemanningsbranschen paverkas
av regleringar som innebdr att det finns en karenstid inom landstinget. Om arbetstagaren har
arbetat inom landstinget under de senaste sex manader till ett ar, far denne inte pabdrja en
anstallning pa samma arbetsplats genom en annan arbetsgivare, i detta fallet genom
bemanning. Vederborande maste istallet soka ett arbete inom kommunen, privat sektor eller
vardcentraler. Det finns dven ett krav pa nagra ars erfarenhet for att arbeta som konsult vilket
uteslot en del sjukskoterskor/lékare att soka arbete inom bemanning. Men detta utgor inga
direkta hinder da majoriteten av intervjurespondenterna ansag att arbete var enkelt att hitta sa

lange arbetstagaren inte var for sndv i sina krav.

“Ska jag vara helt drlig, 4r man tillginglig och villig att resa landet runt ar det valdigt létt att hitta
jobb. Men kan man bara jobba 4 dagar i veckan eller nar det ar fullmane, ja - da blir det svart. Det ar

inte semester att vara konsult, man ska tillimpa den kunskapen man har” - Intervjuperson 4

Vidare ansag alla att de mer eller mindre erbjod full sysselséttning, det vill sdga 100 procent
arbete. Det ar oftast konsulten sjalv som har ansprak pa hur mycket de ville arbeta och
konsultcheferna anpassar sig darefter. Daremot ar det svart att alltid garantera full

sysselsattning aret runt.

Ifall det var svart att mista sitt arbete som bemanningsanstalld hade konsultcheferna delade
meningar kring. Merparten ansag att det inte var lattare att forlora sitt arbete som anstalld
inom bemanning &n under en tillsvidareanstéllning, men vid efterfragan om mer specifika
svar kom det anda fram att uppséagning kan ske i andra former &n hos tillsvidareanstallda.
Kunden har ratten till att avboka dagen innan ett uppdrag pabdrjas, ndgon annan uppgav att
nagra misstag som konsult pa arbetsplatsen kunde leda uppsagning och man kan dven viélja
att inte erbjuda uppdrag nér de tagit slut ifall konsulten inte moter verksamhetens krav. Men
majoriteten ansag att det hande ytterst sallan och att det framforallt darfor var svart att forlora
jobbet i bemarkelse av att “bli uppsagd”, ddremot fanns det ingen garanti for att hitta arbete -
de kunde inte ge nagra loften.

“Det &r inte en lika trygg anstdllning som en fast tjénst - det kan man inte sticka under stolen med. En
fast anstallning regleras av helt andra lagar och det r inte lika latt att forlora sitt jobb om man gar
under lagen om anstéllningsskydd, man kan ej bli uppsagd pa samma satt. Har man ett kontrakt pa tre

manader med mojlighet till forlingning kan du bli uppsagd inom tva veckor” - Intervjuperson 7
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6.2 Flexibilitet och anpassningsbarhet

Ett tema som alltid aterkom var flexibilitet. Att vara flexibel ansags som en dygd och ibland
aven ett krav om man ska kunna arbeta som konsult. Det patalades av nastan samtliga
intervjupersoner att det gynnade konsulten om de hade en anpassningsbarhet och god
installning till forandringar. Dels var det betydligt lattare att hitta arbete om man var flexibel
geografiskt, men det papekades ocksa att anstéllda konsulter behover ha en “flexibel
personlighet”. Bland annat nimndes att man tidvis som konsult pabérjar ett uppdrag man
aldrig stott pa forut med mojlighet till 1-2 dagars introduktion och att det da kravs en
lattlardhet och en anpassningsbarhet. Har man en flexibel personlighet skulle man ocksa
trivas i branschen eftersom att det kraver hog flexibilitetsformaga. Uppskattar man som
person att resa land och rike runt och anpassa sig fort passar branschen konsulterna véldigt
bra. Det ansags alltsa vara fordelaktigt med flexibilitet och de flesta intervjupersoner holl fast
vid sin asikt att den egenskapen gynnar konsulterna. En intervjuperson papekade ocksa att
flera anser att flexibilitet & utmanande och roligt:

“Hur kan flexibilitet ses som nigot annat dn positivt? Hade t.ex jag varit fyrkantig hade resultatet

blivit fyrkantigt ocksa” - Intervjuperson 2

Nagra intervjupersoner namnde att ett for stort krav pa flexibilitet kan vara pafrestande for
individen men att det kompenseras av den hdga ersattningen konsulter far for sina uppdrag.
Da forvantas det att man ar flexibel i sin yrkesroll och stéller upp genom att arbeta extra ifall

nagon &r sjuk eller kommer sent till sin arbetsplats.

“Man forvéntas jobba véldigt effektivt, man fyller ju ett behov som konsult. Man maste vara léttlérd
och flexibel och slanga in sig i det valdigt fort. Man maste vara anpassningsbar. Jag kdnner manga
konsulter som jobbat och sedan sagt upp sig for att de tycker att det &r jobbigt att manga verksamheter
forvantar sig att man ar snabblard, och har man inte den formagan ar det nog jobbigare att arbeta som

konsult” - Intervjuperson 3

Endast ett fatal intervjurespondenter kunde namna negativa paféljder av flexibilitet.
Nackdelen var att det blev en utmaning att planera sitt liv, samt att det kan vara svarare att

vara flexibel ifall man har familj vilket kan missgynna konsulten. En intervjurespondent
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namnde att man l6per hogre risk att Overarbeta sig sjalv ifall man ar for flexibel, men sa
ocksa att man som konsultchef aldrig stéller krav pa konsulter att arbeta och att man pa sa satt
motverkar stress och Overarbete. En annan tyckte att det inte alls krévs att man ar flexibel
som konsult da man sjalv far bestamma vilket arbete man ska ta - man far ha hdga krav som

konsult och det ar konsultchefen van vid att bemota.

“Folk kan ta dig for givet om du ir for flexibel, det kan bli svart att sdga ifran. Man kanske
overarbetar sig sjalv. Visst har folk storre tillit och fortroende till en, men kan ocksa leda till att man

Overarbetar sig definitivt” - Intervjuperson 7

6.3 Formanliga villkor och pa konsultens premisser

Merparten av konsultcheferna ansag att man som yrkesverksam konsult har bra villkor och
formaner. De var generellt positiva kring bemanningsbranschen. Samtliga konsultchefer
ansag att man har béattre inkomsttrygghet. Denna inkomsttrygghet representeras i form av
hogre ersattning och mojlighet till forhandling infor varje uppdrag. Eftersom konsulten tjanar
upp till dubbelt s& mycket som en vanlig tillsvidareanstalld finns det ocksa mojlighet till mer
ledig tid. Denna majlighet till ledighet utnyttjas av manga konsulter, vilket innebér att de ofta
kanske inte tjanar sa mycket som de hade kunnat gora. Men eftersom att timlénen var sa pass
hog ansags det som en tryggare anstéllning for konsulternas personliga ekonomi, vilket gor
det mojligt att spara till en buffert. Mojligheten till hogre 16n eller mer ledig tid ansags som

en fordel, att konsulten kunde prioritera det som ansags framja sig sjalv.

“Man kan bestimma sitt privatliv ocksé. Genom en 30%-ig 6kning ekonomiskt sa far man fler

mojligheter i privatlivet - antingen genom att ha mer pengar eller jobba mindre” - Intervjuperson 3

Tva respondenter namnde dock att det var viktigt som konsult att ha bra koll pa sina
rattigheter och skyldigheter. Den ena hade erfarenhet av att somliga konsultchefer arbetar
som om de vore séljare och tar varje chans till att utnyttja sina konsulter. Den andra ndmnde
att det var vitalt att konsulter skulle ha god kdnnedom kring sina rattigheter géallande deras
I6n. Ifall man ar ovetande om att man inte far tjanstepension per automatik pa sitt
pensionskonto och darmed inte sparar pa egen hand till sin tjanstepension skulle det drabba
ens framtida inkomsttrygghet. Nér ett tillagg pa lonen tillkommer pa 4,5 procent
(pensionsavgift) utdver grundlénen kréver det att konsulten vet att de sjalva bor spara den

summan till sin pension. Séledes tjanade konsulterna d&nda mer men behdvde fa information
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om eget pensionssparande for att motverka otrygghet for framtiden. Samtliga konsultchefer
framstallde dock sig sjalva som valdigt &rliga och transparenta i sin kommunikation med

konsulterna for att motverka en otrygghet hos sina anstéllda konsulter.

“Man bér absolut tinka pa sin tjdnstepension nir man arbetar som konsult. Ar man inte ansvarig nog

att pensionsspara sjélv sa forsvinner tryggheten for framtiden” - Intervjuperson 7

Ett aterkommande tema for konsultcheferna var att mycket var pa konsultens premisser.
Konsulten har manga valmajligheter och kan paverka uppdrag saval som schema. En positiv
aspekt med konsultyrket (uthyrd arbetskraft) &r att det bidrar till manga valmojligheter och
goda villkor. En annan paradoxal aspekt var att flera ansag att man har mycket narmre
kontakt med sina anstallda &n vad man jamforelsevis kan ha med sina chefer pa plats. Detta
motiverades genom att bemanningsbranschen &r en konkurrenskraftig marknad och att man

darfor behover vara véldigt angeldgen och tillganglig infor sina konsulter.

“Jobbar man som vanlig anstilld fragar ingen hur du mar, hur det gar, hur du trivs. Man far ingen
personlig chef, deras chefer har inte tid. Jag kan daremot prata ordentligt med mina anstéllda och vara
ett bollplank, jag ar helt opartisk, de kan ventilera /.../. Det ar en positiv feedback jag ofta far hora” -

Intervjuperson 7

Flera konsultchefer sa att de arbetade och var tillgangliga pa telefon och mejl efter sin
arbetstid. Om man som anstalld konsult daremot inte foredrar att ha god kontakt med sin chef
under uppdrag anpassar konsultcheferna sig direfter. De ansag att det var “pé konsultens
premisser”. Det var dock sarskilt viktigt med god och regelbunden kontakt innan och efter
givet uppdrag. Genom att vara tillgangliga och bibehalla en god kontakt anséag
konsultcheferna att de standigt arbetade for att kunna representera sina konsulter, de vill att

de skulle k&nna sig trygga och fortsatta arbeta hos dem.

“En av nycklarna till ett framgéngsrikt arbetsforhallande &r nira kontakt. Det storsta kvittot man kan
fa ar att de varit anstallda hos en x antal ar. Man ska kunna vanda sig till mig dygnet runt, det kan
handa pa kvallarna ocksa - da maste man vara tillganglig. Man far anpassa sig till vad konsulten vill
ha, det ar viktigt att prata och ha ett forum dar de far saga vad de vill och jag ska vara den trygga
parten. De far sdga allt till mig, jag tar garna den striden, jag har deras rygg och forsoker formedla det.

Kunden i all 4ra men det dr vara anstéllda, det &r vart ansvar som arbetsgivare” - Intervjuperson 4
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6.4 Utvecklingsmojligheter

Utvecklingsmojligheter och kompetensutveckling till medarbetare erbjuds enligt
konsultcheferna i mindre omfattning an hos anstéllda utanfér bemanningsbranschen. Sex av
nio intervjurespondenter ansag att bemanningsjobb i sig &r en typ av utvecklingsmajlighet.

Genom att cirkulera pa olika avdelningar och prova nya saker utvecklas man som person.

“Ménga jobbar som konsulter for att utvecklas, det &r en utveckling i sig att sdka sig till nya platser
och nya kollegor” - Intervjurespondent 3

Det namndes ocksa av flertalet att manga studerar och att bemanningsjobb da kan erbjuda
deltidstjanster, vilket bidrar till att hjalpa sjukskdterskors utveckling och maéjlighet till

vidareutbildning.

“Vi drar ett stra till stacken genom att ordna en kombination med extrajobb till deras vidareutbildning,

vi anpassar oss for att kunna erbjuda en deltidstjanst samtidigt som de pluggar” - Intervjurespondent 9

Hjart- och lungraddning (HLR) namndes som ett exempel pa en kompetensutvecklande insats
av samtliga intervjurespondenter. Daremot var det bara nagra fa konsultbolag som kunde
tillgodose HLR-utbildning. Det framstalldes som en utbildning konsulterna fick be om
snarare &n att bli erbjudna. Det &r dyrt att forse arbetstagarna med HLR-utbildning privat
varfor de hoppas pa att landstingen kan erbjuda det istéllet. Eftersom att flera kunder hade
nyligen genomférd HLR-utbildning som krav kravs det att konsultcheferna ibland tillgodoser
denna typ av utbildning. En arbetsplats hade I6st situationen genom att utbilda en konsultchef
och tidigare sjukskoterska till HLR-instruktor. Pa sa sétt kunde de tillgodose den trygghet
som innefattas av att erbjuda HLR-utbildning samtidigt som det inte var for

kostnadsineffektivt for bemanningsforetaget.

“Om jag ska vara drlig ér utvecklingsmojligheter inte en sé stor grej inom bemanning och det ar
definitivt nagot som vi borde arbeta pa mer. Vi erbjuder HLR-utbildning men inga storre
kompetensutvecklande insatser om man jamfor med anstéllda i landstinget. Dar har man APT, bollar
mer med Kkollegor, utbildningsdagar dar det oftast & bemanningspersonal som tacker upp for ordinarie

personal. Man hamnar efter lite grann” - Intervjuperson 7

Nagra ansag dock att de standigt arbetar for att utveckla branschen och erbjuder de

utbildningar som behovs for att stirka sina medarbetares kompetens och géra dem mer
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attraktiva pa marknaden. De hade dock som krav att det maste vara kostnadseffektivt for
foretagen. Det framstélldes som mindre rimligt att som anstélld arbeta nagra fa pass och anda

gora ansprak pa att fa en utbildning betald, det var inte ekonomiskt genomforbart.

Brandgenomgangar och diverse utbildningar ansags enligt alla intervjupersoner vara kundens
ansvar under introduktionen av deras anstéllda. Valdigt fa kontrollerar med sina kunder och
anstallda sjukskoterskor och lakare om det ingar, men forutsatter att det ingar da det anses

vara en del av kundens arbetsmiljoansvar.

6.5 Fackets paverkan

Nagra konsultbolag &r reglerade och har avtal med facket men de var ytterst fa. Merparten har
ingen facklig representation och uttryckte inte heller ndgon motivation eller vilja till det.
Manga tyckte att den fackliga organisationen i Sverige ar bra och méjliggérande, men
argumenterade for att det inte behdvdes. En konsultchef hdvdade att om man ar skicklig nog

gar det att férhandla om ett mer formanligt enskilt avtal &n ett kollektivavtal.

“P4 ett sitt 4r kollektivavtal bra for det finns regler for en lagsta niva for anstallda, men det kan ocksa
bilda en inlasningseffekt. Sa lange man inte gar utanfor kollektivavtalet sa finns det ingenting negativt

med att inte ha det” - Intervjuperson 9

6.6 Branschens baksida

Som namnt ovan ansags det foreligga fler fordelar &n nackdelar genom att vara anstalld inom
bemanningsbranschen. Men att en otrygghet pa manga vis foreligger for anstallda fornekades
inte, utan talades om som en oundviklighet men ocksa som nagot som standigt férebyggs.
Flera konsultchefer ansag det vitalt att utveckla fordelarna och anvanda fler insatser for att
forbattra anstallningsforhallandena, med det sagt ansag de att bemanningsbranschen kan véxa
och bli en battre och storre del av Sverige. De negativa aspekter som presenterades skiljde sig

mellan konsultcheferna.

Somliga beskrev branschen som en nackdel ur samhallelig synvinkel. Dels genom att den

skapar orattvisor da alla manniskor som arbetar inom varden fortjanar en hog 16n (och inte
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bara anstallda inom vardbemanning), men ocksa genom att branschen motverkar en

forbattring kring stabilitet och kontinuitet.

“Alla kan inte vara konsulter, det maste finnas en samhaillelig balans, det passar ¢j heller alla” -

Intervjuperson 1

En konsultchef sag dock glaset som halvfullt - &ven om branschen kostade samhallet, citat,
“fruktansviarda summor” dr det manga som arbetar inom bemanning som inte hade arbetat

inom varden annars ifall den majligheten inte forelag.

“Sjukvarden forlorar inte en sjukskoterska, utan istéllet for att [amna sjukvardsyrket helt far de béattre
villkor och I6n. Da stannar de kvar i yrket vilket bidrar till fler manniskor i verksamheten nar det
skriks efter behov” - Intervjuperson 8

Som i avsnittet dar flexibilitet berérdes namndes att branschen kan paverka en individ
negativt i avseenden dar konsulternas privatliv paverkas. Men det hander enligt feedback inte
sa ofta. Daremot far flera konsultchefer da och da feedback om att det kravs mer av konsulter
an hos vanlig personal da de tjanar mer, arbetsbelastningen ansags alltsa vara hogre. Nagon

ndmnde dven att kunden hade presenterat uppdraget béttre &n vad det var.

Vidare ansags det kollegiala som en negativ aspekt for konsulterna. Man far inte lika manga
kollegor och man anses inte tillhdra en arbetsgrupp, man ar lite utanfér. Man kom inte in i en
personalgrupp som en tillsvidareanstalld inom féretaget. Upplevde konsulter att det
paverkade dem for mycket slutade det ibland med att de atergick till att vara anstalld via
region/kommun istallet for bemanning. Fenomenet beskrevs av konsultcheferna som nagot
hogst individuellt, att vissa tyckte det var skont att inte behdva anpassa sig till kollegor och

att andra saknade en tillhérighet i en arbetsgrupp.

“Man kanske inte kommer in i en personalgrupp lika litt. Men det kan ocksa vara positivt om man
inte vill vara en del av en personalgrupp, det beror pa ens egen personlighet om saker &r positiva eller

negativa - man utgér fran sig sjélv. Det finns inga allméinna negativa saker” - Intervjuperson 5

Oftast kan konsulterna da ga direkt till sina chefer och da tillampas insatser for att motverka

hog arbetsbelastning eller utanforskap.

“Man blir saimre behandlad pa nigra fa stillen. Avundsjuka &r en stor grej i vért avlanga land,
kommer man som konsult med en tredjedel av deras erfarenhet och tjanar dubbelt s& mycket kan man

bli lite utanfor, man fér ha lite skinn pa nidsan” - Intervjuperson 4
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Viljan till stabilitet och kontinuitet arbetar konsultcheferna proaktivt for, fraimst genom att
planera i god tid och kdmpa for en kontinuitet. Nastan samtliga uppgav att bemanningsyrket
faktiskt ar en osdker anstallningsform da den saknar den trygghet som en

tillsvidareanstéllning innebér.

“Vi jobbar ju sé pass tryggt som mojligt men inte lika tryggt som att vara anstilld pa ett foretag, vill
man ha den dar supertrygga anstallningen som innefattas av att ha ett normalt schema och 16n varje

manad kanske man inte ska soka sig hit, man maste vara lite sjalvstandig” - Intervjuperson 9

Det som gor det otryggt enligt konsultcheferna &r att anstallningsperioden ar kort och att de

inte kan garantera forlangning.

“Det bésta hade varit om man kunde vara konsult fast i en tillsvidaretjanst” - Intervjuperson 8

Pa den direkta frdgan om konsultcheferna anser att sina anstéllda upplever en trygghet
svarade daremot samtliga att de upplevs trygga och verkar trivas i sin anstallningsform.
Darfor arbetar manga konsultchefer for att motverka otrygghet men det kréver inte sérskilt
hart arbete da manga trivs och &r ratt person for jobbet.

“Ja... man blir ju lite sitt eget personliga varumarke som konsult /../ Men jag maste sdga att forutom
det och att man inte ar garanterad jobb sa har vi allt annat. Néra kontakt, forsakring dorr till dorr, bra

16n, sjukldn, pensionsméjligheter. Jag hade sjalv garna jobbat som konsult” - Intervjuperson 4

7. Diskussion och analys av resultat

For att analysera resultatet har Standings (2013) teori om prekariatet samt flexibilitet som
begrepp anvénts som analysverktyg. Ovanstaende analys indikerar att konsultcheferna ansag
att manga av de anstallningsvillkor som foreligger for inhyrda sjukskoterskor och lékare &r
valfungerande. Forst och framst ar arbetsmarknaden véldigt ljus. Arbetsmarknadstryggheten
bedémdes som stark och det finns hopp om att det ska forbli sa. Att forlora sitt jobb ansags
inte vara sannolikt &ven om det daremot I6per hogre risk for uppségning an for en
tillsvidareanstalld. Det namndes ocksa att det finns en otrygghet i att inte kunna garantera
arbete. Genom att planera flera manader i forvag och vara angeldgna om forlangning kan
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konsulterna forebygga otryggheten. Aven om arbetsmarknadstryggheten inte star i Standings
(2013) linje om en prekar situation beddms anstéllningstryggheten annorlunda. Flera
konsultchefer papekade att korttidsanstéllda kunde bli avbokade allt fran dagen innan till tva
veckor tidigare. Fastan det enligt konsultchefernas erfarenhet inte forekom ofta forelag risken
att bli avbokad, nagot som direkt paverkar kéanslan av trygghet. Otryggheten innebar att man
som korttidsanstalld befinner sig enligt Standing (2013) i en prekar situation genom att
mojligheterna for garanterat arbete &r farre samt att man I6per hogre risk att bli av med sitt
jobb ifall en arbetar som inhyrd arbetskraft under korta perioder. Det tolkas darfor foreligga
en ovisshet och farre mojligheter for planering om man arbetar inom de ramar som finns for

bemanningsbranschen inom vardomradet.

Flexibilitet betraktades som nagot positivt. “Antingen dr man sddan som person eller inte” -
det ar arbetstagarens eget ansvar att vara flexibel och om man inte &r det anses l6sningen vara
att lamna bemanningsbranschen. Att flexibilitet betraktades som en vardefull egenskap hos de
anstéllda var forenligt med flexibilitet som modernt begrepp, arbetsgivare anser flexibilitet
som nagot gynnsamt for organisationen da det effektiviserar och framjar foretag (Castell,
2001). Daremot medfor storre krav pa flexibilitet enligt samtliga; Standing (2013), Karlsson
(2006) & (Karlsson & Eriksson, 2000) samt Southwood (2011) att paverka individen och
samhéllet negativt genom en avreglerad arbetsmarknad med samre arbetsvillkor, tkad
otrygghet och stress. Det sociologiska perspektivet innebér att flexibilitet, ofta utan var
vetskap, okar risken for utmattning och kansla av otillracklighet da det blir svarare att dra
gransen mellan fritid och arbete (ibid). De hoga kraven pa flexibilitet tolkades innebara en
trygghet for de manniskor det passade, friska och mobila personer. Desto mindre var
branschen lamplig for dem som inte kunde méta de kraven flexibilitet innebar, isafall fick

man “ldmna bemanningsbranschen”.

Att vara konsult som sjukskoterska eller l1akare betraktas innebéra en stor ekonomisk
trygghet, vilket ar en viktig fordel for individen framst inom privatlivet. Vidare kan
konsulterna sjélva vélja sin ledighet och omfattningen av den. Konsultcheferna menade att
bemanningsanstallda i hdgre grad tar ut mer ledighet snarare &n att 6verarbeta sig sjélva -
vilket ansags vara en forman da konsulterna sjalva ansvarade for att distribuera fritid och
arbete. Man kan aven paverka sina uppdrag och sitt schema i stor utstrackning.
Inkomsttryggheten betraktades som branschens storsta fordel och ansags vara orsaken till

néstan samtliga konsulters anstallning. Att sjukskoterskor och lékare vande sig till
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bemanningsbranschen for en hogre 16n bedémdes vara konsulternas framsta orsak till att
lamna en trygg tillsvidareanstallning. De socioekonomiska faktorerna anses som en vasentlig
del av det analyserade resultatet, da en nedsatt inkomsttrygghet direkt placerar individer i
prekariatet da en minimilon okar den individuella oron och stress som i sin tur leder till att
man behdver arbeta mer for att kunna betala sina rékningar (Standing, 2013). De anstallda
sjukskoterskorna och ldkarna hade under alla omstandigheter hdgre inkomst, ibland tre
ganger sa hdg som tillsvidareanstallda. Denna fordel kan tolkas som orsaken till varfor
manniskor arbetar i de osdkra arbetsférhallanden- och villkor som korttidsanstallda innefattas

av.

Att arbeta under korta perioder och pa flera olika platser i jamforelse med en fast anstalld
ansags utveckla de anstallda och medfor darmed en viss yrkes- och kompetenstrygghet.
Déremot ansags mojligheterna till annan utveckling som bristfallig och nagot som behéver
utvecklas. Flera intervjupersoner sa att de tryckte pa att forsoka forandra och forebygga
mdjligheten till kompetensutveckling. De driver arbetet vidare for sina respektive chefer
kring HLR-utbildningar och andra relevanta utbildningar for att starka tryggheten. Det
foreligger inte heller nagon egentlig arbetsplatstrygghet da sakerheten inte kan prioriteras nar
konsultcheferna inte ar pa plats. Nagra motverkade detta genom att avtala med kundforetaget
om att det var deras ansvar. Minskade utbildningsmojligheter foreldg precis som Standing
(2013) foreslagit for korttidsanstallda men ansags vagas upp genom mojligheten for
kompetensutveckling nar man arbetar pa flera olika platser under en kort period, da det

ansags vara larorikt for individen enligt konsultcheferna.

Representationstryggheten var mer eller mindre franvarande. Nagra arbetar for kollektivavtal
och har en stark asikt kring dess férmaner - men merparten var ointresserade av en kollektiv
rost pa arbetsplatsen. Flera namnde dock att facket upplevs som nagonting fordelaktigt for
samhallet och att de stravar efter lika formanliga villkor som om de hade haft ett
kollektivavtal. Det som namnt patalade Castell (2001) i sin argumentation mot en mer
modern och effektiviserad arbetskraft, eftersom att kollektivavtal med stod fran fackliga
organisationer ersatts med sémre arbetsvillkor. Eftersom att det &r frivilligt att vara anstalld i
ett bemanningsforetag gar det dock gora tolkningen att kollektivavtal och fackligt stod

prioriteras bort eftersom den 6kade inkomstryggheten i dessa fall féredras.

Baksidorna som ndmndes av konsultcheferna handlade framst om korta anstéllningar, ingen

garanti till arbete, utanforskap pa arbetsplatsen och en stundtals negativ samhéllseffekt.
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Otryggheten géllande korta anstéllningar vags upp av att det passar somligas personligheter,
men dven genom att konsultcheferna agerar proaktivt genom hdga krav pa planering och
kontinuitet till kunden. Arbete var alltid garanterat om konsulterna kunde vara flexibla.
Utanforskap pa arbetsplatsen ansags av flera som nagot konsulterna behévde forlika sig med
och acceptera, men att konsultcheferna kontaktar kundféretagen for att motarbeta utanférskap
och den otrygghet som foreligger pa arbetsplatsen. Utanforskapet som de inhyrda
sjukskoterskorna och lakare enligt konsultcheferna upplevde var forenligt med den tidigare
forskning som presenterades i studien. Dels som Naswall, Hellgren & Sverke 2003
presenterade var konsekvenserna av anstallningsotrygghet negativa attityder och minskat
arbetsengagemang. Utanforskapet patalades aven av Hurst & Smith (2011) dér brist pa
kommunikation och information drabbade inhyrda sjukskéterskor och ledde till minskad
engagemang med forsamrad gruppdynamik och vardkvalitet for patienterna, vilket mitt

resultat bekraftade.

8. Slutdiskussion

Sammanfattningsvis var konsultchefer positiva till bemanningsbranschen inom vardomradet.
Standings teori om prekariatet (2013) far darmed inte stod pa alla punkter av mitt resultat.
Det bor dock papekas att studien inte dr generaliserbar till en stérre grupp da den endast
bygger pa nagra intervjuer. Eftersom att det forelag en vasentlig arbetsmarknadstrygghet samt
I6netrygghet minskar osakerheten som foreligger i en prekaér situation for individen. Det
forekom daremot ocksa flera baksidor vilka framférallt innebar ett tillstdnd utan planering,
forutsagbarhet samt sékerhet i anstéallningsformen. Detta da framforallt
utbildningsmajligheterna och anstallningsformen (framst i form av tid) var ndgot som
behovde fortsatt stottning. Korttidsanstallningar namndes som bemanningens storsta
svarighet att bemota och forandra. I detta avseende finns det likheter mellan studiens resultat
och de problem som ofta lyfts fram i tidigare forskning och i teorierna om prekariatet. Det
forelag hoga krav pa flexibilitet som i tidigare forskning anses paverka individen negativt

med foljder sasom stress och utmattning.

Konsultcheferna ansag dock att flexibilitet inte &r negativt, men papekade samtidigt att det
méste passa en “viss personlighet” och att det ibland kan hota privatlivet. Aven hir finns det
alltsé likheter mellan resultatet och Kkritiken mot arbetsmarknadens forandringar. Asikten om

att kravet pa flexibilitet maste matcha arbetstagarens personlighet, och att man maste se sig
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sjalv som ett varumarke som ska marknadsforas, paminner exempelvis om den

identitetsupplésning som Southwood (2011) lyfter fram.

Nar det galler trygghet ansag konsultcheferna att detta kan komma tillratta med béttre
planering, men havdade parallellt att problemet egentligen bor redas ut av nagon annan for att
astadkomma en samhallsforandring som leder till tryggare jobb. | detta avseende finns det
likheter med Standings (2013) resonemang om att det forst och framst kravs en politisk och

samhallelig forandring for att skapa battre arbetsforhallanden.

Resultatet av studien stodjer ocksa Arbetsmiljoverkets argument om negativa aspekter nar det
galler hélsa och sakerhet (2018). Arbetsmiljoverket patalar exempelvis att det ar vanligt att
nya medarbetare utsatts for skador och att detta kan orsakas av en bristfallig genomgang av
arbetsplatsen nar individer nyanstalls. Som framgatt av intervjuerna var konsultcheferna inte
sérskilt insatta i detta utan menade att kunden ansvarar for branddvningar och diverse
sakerhetsutbildningar. Flera visste inte heller om sadana rutiner forekommer 6verhuvudtaget

och kontrollerade det inte med sina anstallda sjukskéterskor och lakare.

9. Forslag for vidare forskning

Som namnt motiverades studiens relevans framst utifran att bemanningsbranschen inom
vardomradet med visstidsanstallningar som sin primara anstallningsform &r en bransch som
standigt vaxer. Flera tidigare studier papekar att vidare forskning inom detta omrade kravs for
att vidareutveckla vart arbetssatt framforallt vid korta anstallningar. Féreliggande studie tyder
pa att det kravs mer forskning framforallt kring hur de svagheter branschen presenterade
behdver utvecklas. Pa sa satt hade olika former av forskning som studerar utbildnings- och

utvecklingsmojligheter varit av vikt for att starka fler teorier om hur man kan ga tillvaga.

En komparativ analys hade &ven kunnat tillféra mer kunskap; att jamfora konsultchefers svar
pa intervjufragorna med konsulter inom vardbemanning hade stéarkt trovardigheten sérskilt
inom kvalitativ forskning. Genom en komparativ studie kan man jamfora olika gruppers
upplevelser och stalla tva grupper mot varandra. Det hade skapat en storre trovéardighet

sarskilt eftersom motsatta gruppers asikter ofta tenderar att skilja sig at.
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11. Bilagor

11.1 Bilaga 1 - Intervjuguide

Inledning

Vad har du for tidigare utbildning?

Kan du berdtta lite om dina tidigare anstallningar?

Kan du berétta om den anstéllningsform du har idag?

Hur lange har du jobbat under denna typ av anstallningsform?
Hur kommer det sig att du jobbar som konsultchef idag?

Arbetsmarknadstrygghet och anstéllningstrygghet

Vad ar malgruppen, vilka arbetstagare soker ni?

Vad innebér ett uppdrag for de arbetstagare ni har?

Anser du att det &r latt att hitta jobb som bemanningspersonal?

Upplever du att det &r latt att forlora sitt jobb som anstélld inom bemanning?

Tror du att dina anstallda upplever att det ar latt att férlora sitt jobb som anstalld inom bemanning?
Hur ofta erbjuder ni full sysselsattning, det vill s&ga 100% arbete?

Finns det nagot du anser ar positivt med att arbeta via bemanningsféretag?

Finns det ndgot du anser ar negativt med att arbeta via bemanningsforetag?

Flexibilitet

Upplever du att de uppdrag du ger &r stabila eller sker det ofta férandringar?
Upplever du att det kraver en stor flexibilitet som anstélld inom vardbemanning?
Vad anser du om flexibilitet som begrepp?

Vad ser du for fordelar med att vara flexibel som person?

Vas ser du for nackdelar med att vara flexibel som person?

Kompetensutvecklingstrygghet, yrkestrygghet och arbetsplatstrygghet

Upplever du att du erbjuder utvecklingsmdjligheter som arbetsgivare?

Vad for typ av kompetensutvecklande insatser erbjuds till bemanningspersonal?

Erbjuds brandgenomgang eller andra diverse sakerhetsutbildningar innan/under anstallning pabdrjats
pa en ny arbetsplats?

Representationstrygghet

Har du en néra kontakt med dina arbetstagare nar det géller deras anstallning?
Hur ofta hors ni i genomsnitt?

Anser du att dina anstéllda har tillgang till en kollektiv rost pa arbetsplatsen?
Erbjuder ni nagon form av facklig rost eller representation?

Vad anser du om den fackliga organisationen i Sverige?

(O)trygghet
Upplever du att den anstéllningsform som innefattar att vara anstalld inom bemanning ar trygg?
Upplever du att dina anstallda ar trygga pa arbetsplatsen nar de ar inhyrda?
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Inkomsttrygghet
Anser du att anstallda inom bemanning har en stérre eller mindre inkomsttrygghet?

Avslutande fraga
Vad dr enligt dig den ultimata anstéliningsformen?
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