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Sammanfattning

Efter avregleringen av lagarna under 1990-talet Oppnas marknaden med uthyrning av
personal. Bemanningsforetag anstéller arbetstagare som darefter hyrs ut till kundféretag som
stravar efter hogre flexibilitet i schemalaggningen av arbete. Finns det ingen efterfragan av
arbete Dblir dessa anstdllda utan sysselsattning trots att de har anstéllning i ett
bemanningsforetag. Syftet ar att beskriva och forklara arbetsledarnas uppfattning om inhyrd
personal respektive fast anstdllda vad galler arbetsforhallanden och relationen till
arbetsledaren. Uppsatsen ar utford som en flerfallsstudie byggd pa intervjuer med arbetsledare
i foretagen Coca-Cola Drycker Sverige AB, Posten Logistik AB, Schenker Logistics AB och
Spendrups Bryggeri AB. Samtliga arbetsledare ansag att det inte férekommer storre skillnader
i relationen mellan inhyrd personal och fast anstdllda. Slutsatsen &r att
tvavagskommunikationen som uppkommer under arbetsmotena starker arbetsledarens relation
till de fast anstallda. Det framstod ocksa att personalens arbetssituation skiljer sig utifran olika
”out-come”. De fast anstéllda arbetar for I6nen medan den inhyrda personalen, utéver lénen,
arbetar mot ett hogt LMX-utbyte for att bli bokad till ytterligare arbetstid.



Forord

Vi vill tacka alla involverade i denna uppsats som bidragit med goda synpunkter och Oppnat
upp for nya reflektioner. Ett sarskilt tack till seminariegruppen med handledare.

Vi vill ocksa tacka arbetsledarna i féretagen Coca-Cola Drycker Sverige AB,
Posten Logistik AB, Schenker Logistics AB, Spendrups Bryggeri AB.

Trevlig lasning!

Sani Singh och Alexander Zalitis, 2010-05-12
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1. Inledning

1.1 Den svenska bemanningsbranschen

Bemanningsbranschen bestar av fyra stora verksamhetsomraden, narmare bestamt
personaluthyrning, utldggning av tjanster till annat foretag (outsourcing), personalutbildning
for tjanstgdring hos andra foretag (outplacement) och rekrytering for kundforetag.
Personaluthyrning ar den del som dominerar branschen och avser uthyrning av personal fran
bemanningsforetag till kundforetag. Uthyrningstiden varierar stort efter kundens forfragan
och kan dga rum fran nagra timmar till en anstillning Over ett par ar. De storsta
yrkesomradena for inhyrning av personal &r anldggningar inom lagerhantering och
industriavdelningar vilka motsvarar for cirka 30 procent av branschen och &r de som vaxer
snabbast. Inhyrning sker oftast i grupp och staller inte hdga krav pa utbildning och erfarenhet,
vilket gor det l4tt att hitta lamplig personal. Anledningen till att foretag hyr in personal
varierar men féretag med éver 500 anstéllda hyr in personal i stérre utstrackning &n foretag
med férre anstéllda. Inhyrande foretag av arbetskraft vill flexibelt klara av of6rberedda
forandringar som till exempel konjunktursvéngningar. Inom foretagen kan forandringar ta
form av en planerad outsourcing, tillfalliga projekt, besparingsprogram eller arbetsstopp vilka
paverkar behovet av arbetskraft. Mindre omstandigheter ar nar personal soker tjanst- och
foraldraledighet eller att foretaget brister i sin rekryteringsprocess, vilket gor det lockande for
foretag att hyra in personal. Trots att bemanningsbranschen &r starkt vdxande &r den
kansligare for konjunktursvangningar jamfort med resten av naringslivet. Vid lag ekonomisk
tillvaxt véljer foretag att minska sin arbetskraft och de anstéllda som forst véljs bort &ar inhyrd
personal, som i sin tur paverkar bemanningsféretagen. En I6sning for att minska osékerheten
for bemanningsforetagen ar att sprida ut riskerna genom att etablera sig i flera branscher. De
kopande foretagen anvander sig av inhyrd arbetskraft pa olika satt under den foranderliga
konjunkturcykeln. Vid hdgkonjunktur skapas behov av personal, for att inte lasa upp sig med
for manga fast anstallda anvands inhyrd personal som en form av provanstallning. Nar
nedgangen slar in stoppar foretagen all anstallning och inhyrning. Konjunktursuppgangen

staller foretagen mot en snabb bemanningsprocess for att méta upp efterfragan.?

! Aberg 2008
2 Ibid



Konkurrensen 6kar for bemanningsforetagen med fler aktorer pa marknaden, ett satt for
bemanningsforetagen att bemdta sina konkurrenter ar att erbjuda en ”néjd kundgaranti”, vilket
ar vanligt bland de stora foretagen. Garantin ger kundftretaget ratt till ersdttning for
personalkostnaden, om de inte & ndjda med den inhyrdas arbetsprestation eller kompetens.
Att uttyda detta kan vara komplicerat och ger utrymme for missbruk fran kundféretagens sida
for att slippa undan personalkostnaden. Bemanningsforetagen kan undkomma garantiratten
genom att dra tillbaka eller byta ut sin uthyrda personal innan en utvardering av arbetet har
gjorts. De som hamnar i klam for garantins konsekvenser &r bemanningsféretagens personal.
Daligt formulerade arbetsuppgifter kan placera den inhyrda personalen i en svar situation och
kan beskyllas for daligt utfort arbete. Bemanningsforetaget uppmanar sina anstéllda att ta
uppgifter fran kundforetaget dven om de inte har ratt kompetens, detta for att inte forlora
kundforetag. Om kundgarantin anvénds blir den inhyrda personalen inte bara av med
uppdraget utan ocksa delar av I6nen. “Bemanningsforetagen” &r en bransch- och
arbetsgivarorganisation for foretag inom personaluthyrning. Ett medlemskap ger en
legitimerad auktorisation men stéller krav pa att medlemmarna foljer organisationens etiska
regler. Utnamnelsen ges ut av en namnd som skall vara opartisk men bestar av
Bemanningsforetagen, Unionen och Landsorganisationen (LO). Syftet &r att visa
kundforetagen att medlemmarna &r seriésa aktérer och inte utnyttjar de anstallda. Ar 2008 &r
en femtedel av bemanningsforetagen i Sverige med i organisationen och har en legitimerad

auktorisation.®

1.2 Anstéllningsformer

Utbytet mellan arbetsgivare och arbetstagare gar till pa sa satt att for utfort arbete ingar I6n
och vissa formaner till arbetstagaren. De flesta arbetsplatser har kollektivavtal som é&r
framforhandlade om vilka regler som rader pa arbetsplatsen. Dessa avtal kompletterar och
tillampas i kombination med Lagen om anstallningsskydd (LAS). De ar till for att skydda och
sakerstalla en trygghet for bade arbetsgivare och arbetstagare sa att reglerna foljs i
rekryteringen som ber6r anstéllningar. Med detta har det bildats olika anstallningsformer. Att
anstdllda har en provanstéallning menas att arbetsgivaren har en tid pa sig, vanligtvis en sex
manaders period, att avgéra om personen ar den ratte for foretaget och for att faststéalla om

han eller hon &r anvandbar i fortsattningen. Arbetsgivaren kan avbryta provanstéliningen nar

* Ibid



som helst under prévotiden utan att nagon forklaring behover ges. | sadana fall kréavs att den
anstallde blir varslad minst tva veckor i forvag. Nar provotiden ar slut vergar anstallningen
till en tillsvidareanstallning, dven kallad fast anstallning. Andra anstallningar kan vara att
personen ar anstéalld under en begréansad tid, sa kallad tidsbegransad anstéllning. Ofta sker
denna anstéliningsform i projektarbeten, sdsongsarbeten, vikariat, praktik eller vid tillfalliga
arbetsanhopningar. Om anstallningen varat i éver 24 manader for allman visstidsanstallning,
eller som vikarie mer an 24 manader inom en period om fem ar, évergar anstallningen enligt
LAS till en tillsvidareanstallning.* | och med en tillsvidareanstallning blir den anstallde
bunden till foretaget eftersom det inte finns nagot bestdmt datum nar anstéllningen upphor.
LAS och radande kollektivavtal reglerar uppsagningsratten i olika situationer. Till exempel
om en anstalld inte presterar tillrackligt kan en uppsagning vara nédvéndig, dock med kravet
om en forklaring for uppséagningen. | sadana fall kravs det en uppsagningstid pa minst 30
dagar, beroende pa hur lange personen varit anstalld. Detta innebér att arbetstagaren ska
arbeta denna tid innan han eller hon slutar pa arbetsplatsen. Denna lag skyddar ocksa
arbetsgivaren sa att han eller hon ska fa tillrackligt med god tid pa sig att byta arbetstagare.
Lagen ger samtidigt skydd at arbetstagaren genom ett tidsutrymme att hitta nytt arbete. Enligt
LAS ska é&ven arbetsgivaren fdlja turordningen, vid till exempel arbetsbrist eller
ateranstallning, som menas att de arbetstagare som varit anstallda langre tid har foretrade

framfor de med kortare anstallningstid.”

Bemanningsforetagen kan uppfattas som en inkorsport till arbetsmarknaden och ger
arbetssokande mojlighet att skaffa sig erfarenhet vilket forhoppningsvis ska leda till fast
anstallning i en liknande bransch eller foretag. Bemanningsforetagen anstéller personal som
de sedan hyr ut till kundforetag. Detta fordndrar den nuvarande anstéllningssituationen som &r
grundad pa LAS. Personalen fran bemanningsforetagen kan ha olika anstéllningsformer men
till en borjan far personen vanligtvis en provanstallning som senare Overgar till en
tillsvidareanstallning. 1 Sverige anvands inte tidsbegransade anstéllningar  och
behovsanstallningar lika mycket som tillsvidareanstallningar. En forklaring kan vara att
kollektivavtalen motarbetar denna sorts anstéllning eftersom de bidrar till daliga forhallanden
och osékerhet i arbetet for den anstallde. Den svenska bemanningsbranschen domineras av
tillsvidareanstéllningar jamfort med resten av Europa, som mest bestar av behovsanstallda.

Kundforetagen hyr personal nar de endast behover for att flexibelt klara arbetsmalen.

* Unionen, "Det finns tre former av anstallningar”, 2010-01-12, kl.13:00
® Svensk Férfattningssamling, ”Lag (1982:80) om anstallningsskydd”, 2010-02-08, kl.15:00
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Nackdelen for den inhyrda personalen &r att vid arbetsbrist garanteras inget arbete och déarmed

blir de arbetslosa.

Att vara inhyrd for med sig en osakerhet om var, nér, hur arbetet ska ske och kan leda till en
ostabil inkomst.  Arbetsforhallandena och lonen varierar beroende pa om
bemanningsforetagen anvander sig av kollektivavtal eller inte. Lonen kan bestd av en
garantilon och prestationslon, den kan &ven vara grundad per timme vilket & vanligt med
uthyrning av studenter. Eftersom personalen fran bemanningsforetagen arbetar pa
kundforetagens arbetsplats stélls det stora krav pa att arbetsprestationen éar tillracklig for att
kundforetagen ska bli ndjda med uthyrningstjansten. Bemanningsforetaget har
arbetsgivaransvaret medan kundforetaget leder arbetet. Detta leder till att den inhyrda
personalen far ett delat ledarskap som dels kommer fran arbetsgivaren men ocksa fran

kundforetaget.®

1.3 Bemanningsbranschens historia

Anda sedan tidigt 1900-tal har det funnits privata arbetsformedlingar i Sverige men en
tvarvandning uppstod aret 1935 da arbetsformedlingslagen tradde i kraft. Denna lag innebar
att det blev forbjudet att driva foretag som sysslar med formedling av arbetskraft med ett
vinstsyfte. Dock var musikartister, som akte till och fran utlandet, undantaget detta om de
hade tillstand fran Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS). Icke avgiftsbelagda formedlingar
behovde inga godkannanden for sina verksamheter men var anda tvungna att fora detaljerade
anteckningar om handlingarna inom sin verksamhet for att visa upp pa begéran till AMS.
Lagen hade som foljd att AMS i stort sett fick monopol pa arbetsmarknaden vad géller

tjanster.’

Ett av Sveriges forsta bemanningsforetag &r Stockholms stenografservice som bildades
ar 1953. De utforde sekreterartjanster och uthyrning av sekreterare om kortare perioder inom
kontorsservice. Denna sort av tjanstuthyrning blev snabbt populér och allt fler startade
liknande foretag. Andd var arbetsmarknaden fortfarande hart reglerad pd grund av
arbetsformedlingsmonopolet som styrdes av staten. For att kunna utdva sadan har sorts

verksamhet i privat regi kravdes licens frdn AMS. Ar 1963 finns det tillrackligt med foretag

® Aberg 2008
! Bergstrom 2007



for att ge form av en branschliknande arbetsmarknad vilket ledde till att Svenska
Personaluthyrnings- och Rekryteringsférbundet (SPUR) grundades. Denna organisations
uppgift var att forbattra forhallanden at foretagen inom bemanningsbranschen. SPUR gick
ihop med Almega Tjansteforetagen efter en sammanslagning ar 2004 och bildar

Bemanningsforetagen.®

Den véxande arbetsmarknaden med ett forhojt behov av tillfallig arbetskraft ledde till ett
flertal avregleringar under 1990-talet. Till en borjan blev det tillatet for de privata
formedlingsforetagen att ta en avgift for deras formedling av arbetskraft, dock var det
fortfarande de foretag med licens som &gde ratt till denna majlighet. Kravet var ocksa att
avgiften enbart fick tacka kostnader som uppkommit i och med férmedlingen.® En annan
milstolpe &r ndr Internationella arbetsorganisationen, ILO konvention nr 96, férbudet mot
avgiftskravande arbetsformedlingar, sades upp. Detta skedde ar 1992 och mdjliggjorde en
strévan att arbeta mot vinstsyfte som tidigare inte var tillatet for bemanningsforetagen. Aret
darpa avskaffades AMS monopol genom Lagen om privat arbetsformedling och uthyrning av
arbetskraft, Svensk Forfattningssamling, SFS 1993:440. AMS krav pa licens gallde inte
langre vilket 6ppnade mojligheterna for start av bemanningsféretag samt legitimerade denna

typ av verksamhet.'°

Samtidigt som avregleringen agde rum gjordes ett flertal utredningar om dess effekter och
konsekvenser. Den mest kanda och avgorande ar den sa kallade Rosengrenutredningen som
pagick mellan ar 1996-1998 och hade som uppgift att analysera och utvardera
arbetsformedlingsmonopolets avreglering. Slutbetdnkandet, Statens offentliga utredningar
SOU 1997:58, ansag att det var nodvandigt med en lag som skulle skilja mellan privat
arbetsformedling och personaluthyrning. Men resultaten fran Rosengrenutredningen var
positiva och det framkom att branschen till och med skapade nya arbetstillfallen och inte som
man trott innan att ordinarie jobb skulle bli undantrangda. I juni manad ar 1997 presenterades
ILO-konventionen nr 181, som menade att bemanningsforetagen utgor en betydelsefull del av
den nya sortens arbetsmarknad och att konventionen anpassas dérefter. Till slut presenterade

Regeringen proposition 1997/98:150, som menade att det inte behdvdes en ny lag for

& Bemanningsforetagen, "Historisk tillbakablick”, 2010-01-12, kl.13:00
° Bergstrom 2007
1% Bemanningsforetagen, "Historisk tillbakablick”, 2010-01-12, kl.13:00
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bemanningsforetagen, bland annat for att branschen anvande sig av kollektivavtal i stor

utstrackning.™

Ar 2008 &r det ca 380 féretag som &r medlemmar i Bemanningsféretagen. Branschen hade en
omséttning pé ca 20 miljarder kronor varav de 35 storsta foretagen stod for 17,6 miljarder.*?
Ar 1998 l1ag omséttningen pé ca tre miljarder kr och hade da ca 8 000 anstillda medan idag &r
det nastan 60000 arsanstallda. Genom att rdkna ut penetrationsgraden, vilket ar ett
anvandbart verktyg och som ligger pa 1,3 procent, visas hur stor del av den sysselsatta

befolkningen som arbetar i ett bemanningsforetag.™®

I Bemanningsforetagens lista pa de 35 ledande bemanningsforetagen, gallande omséttning
ar 2008, ar Manpower AB och Proffice AB i ledningen och tatt foljda av Adecco Sweden AB,
Poolia AB, och Academic Work AB med flera."

1.4 Problemformulering

De senaste aren har bemanningsforetagen haft en positiv utveckling som innebar att fler
foretag anvander inhyrd personal.™ Detta skapar flexibilitet hos kundféretagen, vilket &r
fordelaktigt mot en foranderlig marknadsefterfragan. Men vilka effekter uppkommer av
anvandandet med inhyrd personal? Inhyrd personal och fast anstédllda har olika arbetsgivare
men arbetar pd samma plats. Med samma arbetsuppgifter, kan man sarskilja
arbetsprestationen mellan inhyrd personal och fast anstéllda? Rimligtvis borde arbetsledaren
ha béttre relation med fast anstéllda eftersom den inhyrda personalen endast arbetar nar det
anses finnas behov. Hur ser arbetsledarens perspektiv ut pa de tva personalgrupperna och hur

ar deras arbetssituation? Dessa viktiga fragor utgor grunden for denna uppsats.

1.5 Syfte

Syftet ar att beskriva och forklara arbetsledarnas uppfattning om inhyrd personal respektive

fast anstallda vad galler arbetsforhallanden och relationen till arbetsledaren.

" Ibid

12 Bemanningsforetagen, ”Fakta om branschen”, 2010, 2010-01-12, kl.13:15

3 Bemanningsforetagen, "Antal arsanstallda i bemanningsbranschen och branschomsattningen 1994-2008”,
2010-01-12, kI.14:00

4 Bemanningsforetagen, "Topp 25 stérsta bemanningsforetagen 2008 sett till andel av total omséttning i
basurvalet”, 2010-01-12, kl.15:00

1> Bemanningsforetagen, "Antal arsanstallda i bemanningsbranschen och branschomsattningen 1994-2008”,
2010-01-12, kI.14:00



1.6 Avgransningar

Bemanningsbranschen erbjuder uthyrning av arbetskraft inom en rad olika omraden vilket gor
amnet brett och omfattande. Uppsatsen ar avgransad till lagerhanteringsavdelningen i tva
foretag i bryggeribranschen och tva logistikforetag. Utifran arbetsledarens uppfattning
beskriva och forklara om relationen mellan fast anstalld och inhyrd personal samt deras
arbetsforhallanden. Relationen avser den mellan arbetsledaren och inhyrd personal respektive
fast anstéllda. Arbetsforhallandena avser situationen for inhyrd personal och fast anstallda.
Med fast anstéalld personal menas att de ar anstéllda av kundféretaget och inhyrd personal ses
som arbetskraft fran ett bemanningsforetag. Ledarnas position betitlas olika i de utvalda
foretagen men samtliga har daglig kontakt med bada personalgrupperna, vidare i uppsatsen

bendmns de som arbetsledare.

Coca-Cola Drycker Sverige AB dr en del av The Coca-Cola Company, vilka &r verksamma i
mer &n 200 lander. | Sverige har de cirka 900 medarbetare med huvudkontor, fabrik och lager
i Jordbro sdder om Stockholm samt regionala forsaljningskontor i évriga landet.'® Coca-Cola
paborjade sin verksamhet i Sverige ar 1953. Ar 1997 byggdes anlidggningen i Jordbro som
skulle bli till en modern produktionsanlaggning med hantering av returemballage av plast,
glas och aluminium. Foretaget har som vision att; Erbjuda en bra arbetsplats for de anstéllda,
ta ansvar som vérldsmedborgare som goér en skillnad, bli ledande tillverkare av laskedrycker
och uppfylla kundernas behov och 6nskemal samt bygga upp ett natverk med omsesidig
lojalitet, leverera en vinstmaximerad avkastning for aktiedgarna pd ett ansvarsfullt satt.'’
Coca-Cola Drycker Sverige AB valdes tills undersdkning for att en av forfattarnas syster har

sommar jobbat pa anlaggningen i Jordbro.

Schenker Logistics AB tillhor Schenkerkoncernen. DB Schenkers verksamhetsidé gar ut pa att
utveckla och ta fram transport, logistik- och informationstjanster som ska moéta upp kundernas
krav pa kvalité, effektivitet, enkelhet och miljoansvar. Bland deras tjanster erbjuds
landtransporter, internationella sjo- och flygfrakter, konsulttjanster samt lager- och
logistiklésningar.® Schenker Logistics AB:s huvudsysselsattning &r inom transport och
logistik. De har 420 medarbetare och en omsattning pa mer an 0,5 miljarder kronor. De har

logistikcenter pa ett flertal platser runt om i Sverige med en total lageryta pa 130 000 kvm.

16 Coca-Cola Drycker Sverige AB, "Coca-Cola Drycker Sverige AB”, 2010-01-06, kl.12:00
17 Coca-Cola Drycker Sverige AB, "Mission, vision och vérderingar”, 2010-01-26, kl.14:00
'8 Schenker Logistics AB, ”Verksamhetsidé”, 2010-01-26, kl.14:00
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Schenker Logistics AB arbetar for en hallbar samhallsutveckling vilket for deras del innebéar
att erbjuda effektiva logistiklosningar och transport med mindre miljopaverkan. Malen ska
uppnas genom att erhalla en balans mellan en ekonomisk tillvéxt och kvalitetsfragor. For att
klara dessa krav gors satsningar inom miljoaspekter, sikerhet och arbetsmiljo.’® Schenher

Logistics AB valdes pa grund av forfattarna hade en van som jobbade pa terminalen.

Posten Logistik AB &r ett dotterbolag till Posten AB. Deras verksamhet hanterar tjanster for
paket, pall, express och bud. Och erbjuder kundanpassade losningar for foretag inom
tredjepartslogistik, spedition, systemtransporter och transport via bil, sjo och flyg. Till
privatpersoner stravar de att sakerstdlla materialflodet fran bestallning, import,
godsmottagning, lagerhantering, plock och pack, till leverans, betalning och eftermarknad.
Posten Logistik AB har en utbredd distribution av paket till privatpersoner i Norden. De &r
franchisetagare till paketnatverket Dynamic Parcel Distribution (DPD), vilket ger tillgang till
470 terminaler i ca 30 europeiska lander.?® | Sverige har de ca 2500 fordon till 8 terminaler
med 5000 anstdllda som dagligen hanterar 6ver 220 000 paket. De &r en av de storsta
aktorerna i den Nordiska logistikmarknaden med en rackvidd i globalskala. Posten Logistik

AB valdes pa grund av att forfattarna hade en van som jobbade pa terminalen.

Spendrups Bryggeri AB ar dotterbolag till Spendrup Invest AB med en omsattning pa
ca 2,7 miljarder 2008. Deras verksamhetsidé ar att erbjuda kvalitetsdrycker pa ett kundnéra,
kreativt och effektivt arbetssatt. Visionen ar att bli branschens basta bolag fran
dryckesprodukter till dryckesupplevelser i varldsklass. Detta ska de uppna genom sitt
brinnande intresse for drycker och tillverkningen samt agera som en innovativ motor for
branschens utveckling. Foretaget drivs av tredje generationen Spendrup med borjan ar 1897.
De har ca 1 300 medarbetare med 4 bryggerier forlagda i Grangesberg, Varby, Hallefors och
Vishy.?! Forfattarna valde Spendrups Bryggeri AB for att de kom att tanka pa bolaget efter en
forlasning fran VD:n UIf Spendrup. Vidare i uppsatsen benamns foretagen kortfattat som

Coca-Cola, Posten, Schenker och Spendrups.

19 Schenker Logistics AB, ”Schenker Logistics - din partner for [dnsam logistik”, 2010-01-06, kl.12:00
% posten Logistik AB, "Posten Logistiks verksamhet”, 2010-01-06, kl.12:00
2! Spendrups Bryggeri AB, "Kort fakta om...”, 2010-01-06, kl.12:00
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1.7 Disposition

Kapitel 2 Metodavsnitt som forklarar hur data har inhdmtats och behandlats.
Kapitel 3 Teoridelen tar upp viktig forskning som kopplas till syftet.

Kapitel 4 Empirikapitlet &r en sammanfattning av intervjuerna med arbetsledarna.
Kapitel 5 Analytisk diskussion av resultatet ur ett teoretiskt perspektiv.

Kapitel 6 Slutsats med vara egna reflektioner av det analyserade resultatet.



2. Metod

2.1 Undersdkningsmetod

Fallstudier valdes som undersokningsmetod for att tydligt forklara relationen mellan ledaren
och anstéllda. Det som kannetecknar en fallstudie &r djupet av undersdkningen som ror
objektets specifika natur och karaktar. Fordelen med fallstudie &r att den ger information pa
djupet och detaljerad kunskap om det som undersoks. Informationen kan beskrivas genom
forfattarnas narvaro vid intervjuerna som ger mojligheten att genom 6ppna fragor kunna stélla
foljdfragor, for att fA mer information, eller om nagot missuppfattats. | den hér studien
undersoks flera fall, vilket frambringar en flerfallstudie.?? Metoden utgar fran en detaljerad
och ingaende analys av de fyra fallen. Valet att anvanda flera foretag gjordes for att klargora
arbetsledarnas uppfattning om inhyrd personal respektive fast anstallda vad galler

arbetsforhallanden och relationen till arbetsledaren.

2.2 Datainsamling

2.2.1 Sekundéardata

Sekundardata avser data fran tidigare undersokningar av andra forskare. Litteraturen som
anvands kommer fran bocker, internetlankar och tidigare uppsatser. De ska hjalpa till att
beskriva &mnet for lasaren och ge en storre forstdelse for problemformuleringen.?®
Litteraturen som behandlats har sokts i teman inom ledarskap, Human Resource Management,
logistik och foretagsekonomi. Data ar sokt i Sodertérns Hogskolas bibliotekskatalog “miks”
och genom sdkmotorn “Google”. S6kord som anvants ar; bemanning, bemanningsforetag,
tillfallig personal och inhyrd personal. Fler internetkallor har anvants fran foretags- och

organisationshemsidor med anknytning till bemanningsforetag.

22 Bryman 2009
2 bid
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2.2.2 Primérdata

Primardata baseras utifran intervjuer vilket utgor den huvudsakliga empirin i uppsatsen.
Empirin bestar av de svar som arbetsledarna gett och dessa skall ge svar pa arbetsledarnas
uppfattning om inhyrd personal och fast anstallda. Att undersoka ménniskor eller situationer
forutsatter en 6ppenhet mot objekten da de aldrig &r helt lika varandra. Kvalitativ metod star
for mangfald, komplexitet och variation. Antal inhyrda och fast anstéllda varierar mellan
fortagen. Det ger arbetsledaren olika erfarenheter av att arbeta med dessa tva personalgrupper.
Varje intervju ska foljaktligen behandlas och forstas pa olika satt.>*. Forfattarna hade ingen
tidigare kdnnedom om relationen mellan arbetsledaren och dess anstéllda och utan sakerhet att

upptacka nagon skillnad skulle skildring av verkligheten bli mer neutral.®

Samtliga intervjuer har utforts pa respondenternas arbetsplats och tog mellan 30 och 45
minuter. Intervjuerna med Schenker och Posten genomférdes i enskilda rum, avskilt fran
utomstaende, medan hos Spendrups och Coca-Cola storts av anstéllda eller mindre oljud.
Intervjuerna utfordes pa respondentens arbetskontor och i den gemensamma matsalen pa

arbetsplatsen.

Undersokningens amne &r hur arbetsledarna uppfattar inhyrd personal respektive fast
anstéllda vad galler arbetsférhallanden och relationen till arbetsledaren. Ur detta formades
antaganden kring tva évergripande fragestallningar. Hur uppfattar arbetsledarna relationen till
de tva personalgrupperna? Och hur ser arbetssituationen ut for de tva personalgrupperna?
Darefter skrevs elva overgripande intervjufragor som skapade en intervjuguide, se bilaga.
Fragorna ar utformade fran tre management- och ledarskapsteorier; "Human Resource
Management”, Bratton and Golds relationsteori och ”Leader Member Exchange”. Slutsatsen
dras frén teorierna till bakgrund av data som intervjuerna skankt.?® Tre av fyra intervjuer &r
inspelade och har féljaktligen lyssnats om flera ganger for att fa en sa fullstandig redogorelse
av varje enskild situation. Detta ger en storre tillforlitlighet av insamlad data.?’. Till detta hor
att vi stallt foljdfragor samt upprepat vissa fragor for en tydligare redogorelse av

arbetsledarnas svar.

 Widerberg 2002
% Halvorsen 1992
% Widerberg 2002
%" Bryman 2009
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2.2 Urval

Det strategiska urvalet bestar av fyra arbetsledare som har daglig kontakt med bade fast
anstdllda och inhyrd personal vilket lampar sig kring var forskningsfraga. Detta ar ett
bekvamlighetsurval eftersom vi haft personliga kontakter med Coca-Cola, Posten och
Schenker medan Spendrups valdes pa grund av en gastforelasning pa Sodertérns Hogskola
och for att de hade mdojlighet att medverka i undersdkningen. Arbetsledarna har
rekommenderats av foretagens kundtjanst via telefon. Foretagen i undersokningen &r

geografiskt placerade i narheten av Stockholmsomradet.

Coca-Colas lageravdelning i Jordbro skoter olika sorters drycker dar arbetsuppgifterna bestar
av lagerhantering, mottagning och returer av paket. Dér arbetar en arbetsledare, ca 27
anstéallda under en arbetsdag varav 18 &r fast anstéllda, 7 ar vikarier och den inhyrda
personalen varierar fran ca 0-2 per dag. Inhyrd personal bestélls utefter variation av
bestallningsvolymer, till exempel for olika kampanjer, arstider, vaderforhallanden samt
komplement dé den fasta personalen tar semester.?® Coca-Cola i Jordbro har en ny sorts

matning av prestationsmal som ses éver dagligen, matningen beréknas efter kolli per timme.

| Posten paketterminalen i Segeltorp arbetar tva processledare dagskiftet med ca 70-80
anstallda som hanterar sortering och omlastning av paket. Antalet inhyrd personal varierar
mellan ca 1-30 per dag beroende pa prognostisering fran foregaenden ar, planerade extra
forsandelser, sjukfall och ledighet.?® Postens resultat méats med nyckeltal om produktivitet,
”x” summa kolli. Det blir ett medeltal pa 70 000 kolli per dag inréknat stora svangningar
under vissa perioder, till exempel julrusch. Allt registreras vilket tydliggér var man ligger i
produktionen jamfért med malen, det gar ocksa att ta fram den enskilda anstalldas prestation.

Under ett arbetspass lyfter” en anstélld mellan 8 och 12 ton.

Schenkers paketterminal ar placerad i Spanga och levererar paket inom Stockholm och till
hela Sverige. Arbetsuppgifterna bestar av paketering och omlastning och handleds av tva
arbetsledare med ca 18-19 anstdllda. Antalet inhyrd personal varierar fran ca 0-4 per
arbetsdag och behovet uppfylls beroende pa om de fast anstéllda, ar sjukskrivna, studielediga

eller liknande.*® Resultatet méts i antal paket per mantimme (totalt skickade paket dividerat

%8 Fejzulahu, B., Lagerledare, Coca-Cola Drycker Sverige AB, 2009-11-09
2 Chowdhury, K., Processledare, Posten Logistik AB, 2009-12-08
% Nilsson, J., Sandst&, M., Arbetsledare, Schenker Logistics AB, 2009-12-04
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med antal anstéllda). Storleken pa paketen varierar men den genomsnittliga vikten per paket
ar beraknad till ca 8 kg. Uppskattningsvis "lyfter” en enskild anstalld i genomsnitt 8 ton om

dagen.

| Tumba har Spendrups en depa for vidaredistribution av fardiga produkter till Storstockholm
och Malardalen. Arbetsuppgifterna gar ut pa att plocka kolli och kontrollera dessa. Under ett
arbetsskift arbetar tva arbetsledare med ca 14 anstallda varav inhyrd personal varierar mellan
1-4 st. De bestélls efter sysselsattningsgrad och sjukfall hos fast personal for att tdppa till
"personalluckorna”.®* Spendrups har som mél att varje anstalld ska plocka ca 16 kolli per dag.
Arbetsledaren kan folja hela arbetsprocessen fran sin dator pa kontoret. Dar visas hur snabbt
arbetet gar, hur mycket fel och antal pauser varje anstélld haft. Resultatméatning férs konstant

varje dag.
2.3 Validitet

Validitet beskrivs som ett matt pa hur val méatningar éverensstimmer med det varde man
avser mata. Validitet kan inte matas med sdkerhet. D&rfor skall relevans mellan data och
problemstéliningen behandlas med argumentation och egna beddémningar. Arbetsledarna vi
har intervjuat har daglig kontakt med bade fast anstéllda och inhyrd personal vilket vi anser
att de ar bast lampliga for uppsatsens syfte. Undersokningen har under studiens gang
granskats och ifragasatts av handledaren, opponenter, studiekamrater och familj vilket stodjer
validiteten till metoden. Respondentvaliditet innebar att arbetsledarna far ta del av resultat av
intervjun. De har da mojlighet att kommentera i hur deras svar oGverensstammer med
resultatet. Data blir saledes mer tillforlitlig. 1 ett av intervjufallen har arbetsledaren pa
Coca-Cola, tagit del av intervjun. Han har medgivit tolkningen av svaren och det dr de som

anvands for grund till analys av empirin.*?

®! Drevchde J. Arbetsledare, Spendrups Bryggeri AB, 2009-11-05
%2 Bryman 2009
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3. Teori

3.1 Human Resource Management

Human Resource Management (HRM) ar ett brett omrade som ses olika beroende pa vart i
varlden man ar. Man kan bendamna denna som styrning av aktiviteter och moderna praktiker
for personalledning och personalarbete. Dess uppkomst anses ha kommit fran USA under
1950-talet av konsulten och forfattaren Peter Drucker. Han lade fram kritik i sin bok
Practice of management (1954) och syftade pa att de amerikanska foretagen uppfattade sin
personal som en kostnadspost och inte som en resurs. Detta fick andra att lyfta pa 6gonen och
bidrog till blandade asikter om hur man skulle organisera sina personalresurser. En ideologi
som HRM kan betraktas valdigt annorlunda eftersom dess idéer har tillampats och utvecklats
inom olika omraden och syften sedan ca 50 ar tillbaka. Men man kan utga fran dess fokus pa
vitala bitar som har ett sammanhang mellan den anstallda, det effektiva resultatet, varderingar,
beltning och utveckling. Det finns olika sorters former av HRM men det gemensamma &r att i

slutandan ska tillampningen leda till 6kad organisatoriskt effektivitet och lénsamhet.*®

HRM i hard form kan ses som en rationell styrfilosofi. Man stravar efter full rationalitet
genom att ta fram vilka beslut som ska gdras, med vilka medel de ska ha och efter det
anvanda sig av det basta mojliga. Som slutsteg goérs alltid matning och uppféljning. Chefens
roll blir att vara beslutsfattare och agera som expert pa arbetsuppgifterna. En sadan har form
av HRM byggs manga ganger pa systematik och ar typisk for stabsarbete. Den syftar pa att
arbetskraft ska vara en fri och flexibel resurs. Antaganden har gjorts att det till storsta delen &r
lagutbildade personal som under sadana har strukturer, erbjuds tillfalligt arbete. Denna harda
tolkning av HRM férekommer frdmst inom branscher som handel, lager, hotell, service

m.m.**

Mjuk HRM kan ses som en normativ styrfilosofi vilket menas att fokus ligger pa de anstalldas
engagemang och motivationsnivd. Det 4ar personalstyrkan som ger foretaget
konkurrensfordelar. Denna form férekommer till storsta delen i kunskapsforetag dér anstéllda

ses som specialister och besitter en stor del av foretagets kunskap. Mjuk HRM utg6r éven ett

% Bergstrom 2000
* |bid
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intresseperspektiv inom fyra omraden som ska bidra till hog effektivitet genom
personalstyrkans valmaende. Dessa beror de anstilldas engagemang, kompetens,

kostnadseffektivitet och Gverensstammelse mellan féretagsstrategi, policys och aktiviteter.®

Beloning I

[ Rekrytering ] Effektivitet Vardering ]

J

Utveckling |

Fig. 1 The human resource cycle
Kaélla: Bergstrom, 2000, s.36

Modellen utgar fran den rekryterade och dess effektiva resultat. Utifran denna gors
varderingar som leder till olika foljder. | vissa fall motiveras den rekryterade med bel6ning
vilket i sin tur ska 6ka effektiviteten ytterligare. Aven utveckling for den rekryterade ska

paverka och forbattra dess effektivitet.*®

3.2 Relationsteori

For att beskriva relationerna mellan ledaren och de anstdllda behdvs klargéra vad som
omfattar begreppet “relation”. Relationen ska vara associerad med arbetsplatsen, dér det
uppstar en tvavagskommunikation mellan parterna. Ledaren kan initiera beslut som paverkar
anstéallda direkt eller indirekt vilket inryms inom arbetsplatsens regler. Dessa beslut och
policys utgdr och formar relationen. Fyra former av relation kan urskiljas; kommunikation,

engagemang, rattigheter och disciplin. Ur dessa viktiga sociala situationer ska anstéllda kunna

* Ibid
% Bergstrom 2000
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forbattra sin formaga att framfora sin asikt och bidra till att organisationen utvecklas genom

kommunikation och engagemang.®’

[ Relationen ]

[KommunikationJ [ Deltagande J [ Réattigheter J [ Disciplin J

Fig. 2 Fyra viktiga dimensioner av arbetarrelationen
Kalla: Bratton and Gold, 2007, s.442

Kommunikation kan tolkas pa olika sétt, ett systematiskt satt och symboliskt sétt. Det forsta
beskrivs som ett systematiskt tillfrande av information till den anstidllda och om
organisationens forandringar. Den ger upplysning om mottagarens situation och skall vara
obligatorisk att ta del av. Den andra skildrar kommunikation symboliskt. Ledarna och
anstéalldas verbala dialog har ingen naturlig bemarkelse. Kommunikationens mening skapas
saledes av ett dmsesidigt samforstdnd men varierar med sammanhanget som kan fa flera
betydelser.*® Kommunikationen blir viktigare for relationen nar ledaren vill forstarka
personalens kunskaper och motivation. Men for enklare arbetsuppgifter &r behovet av
kommunikation mindre viktigt. Effektiv kommunikation betonar déremot att det sker en
integration mellan ledaren och den anstéllda vilket skall ske regelbundet. Detta kénnetecknas

som tvavagskommunikation.

%7 Bratton and Gold 2007
® 1bid
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Vidare kategoriserar man kommunikationen mellan ledaren och den anstéllda i tre slag:

e Downward: Hur kontakten ses fran en hogre niva till en lagre.

e Upward: Kommunikationsflode uppat till narmaste chef. Genom detta kan chefen bli
medveten om de anstalldas generella synpunkter om arbetet och féretaget.

e Horizontal: Man utgar fran kollegor med samma rang eller typ av arbete och

kommunicerar med varandra.

Kommunikation ses som en process dar information vaxlas mellan avséndaren och
mottagaren. Anstéallda har tre kommunikationssatt att féra vidare information, de tva relevanta
till denna studie &r verbal kommunikation och skriftlig kommunikation. Den férsta kan ses
som allt fran ett slumpmassigt samtal mellan tva arbetskollegor, gruppméten, radfragning till
ett formellt tal av Verkstillande Direktoren. Den andra ror skriftliga meddelanden som sma
anteckningsblad till foretagets arsredovisning, vidare exempel ar interna PM, anslagstavlor,

nyhetsbrev och e-post.

Det finns olika perspektiv pa deltagande och ett av dessa &r att anstéllda stravar efter att
utsatta patryckningar mot de Overstilldas kontroll, vilket skapar motséttningar mellan
parterna. Det finns dven en kontrast till detta dar deltagandet kdnnetecknas som ett visat
intresse och dar konflikter 16ses tillsammans mot samma mal. Nar méanniskor pratar om
deltagande speglas deras egna stallningar och erfarenheter. Olika perspektiv bland
organisationers anstallda kommer att paverka deras attityder. Ett viktigt steg till att 16sa
meningsskiljaktigheter ar att skapa ett gemensamt sprak och begrepp. For att arbetstagare ska
kunna tillféra meningsfullt deltagande maste de ha mdjlighet att paverka sin arbetsmiljé och
situation.® Till detta har de tva alternativ. Direkt deltagande syftar till att de anstallda &r mer
eller mindre delaktiga i beslutsfattandet som ror deras arbetsmiljo. Exempel ar férhandsméte,
gruppmoten eller brainstorming. Indirekt deltagande innebér att anstélldas asikter eller

diskussioner framfors av representanter eller ombud. Exempel pa detta ar fackforeningar.

Jamstélldhet ses som en funktion av organisationens vérden och kultur. Den formas av de
individuella rattigheterna som skyddar anstdllda mot oldmpligt beteende fran ledarna.
Samtidigt forutsdtts det att anstdllda &r tillforlitliga mot ledarens avsikter. Rattvisa och
jamstalldhet skapar den generella uppfattningen av anstélldas rattigheter, forpliktelser och

sociala ratt. Att behandlas rattvist av foretaget utifran sina meriter anses som moraliskt rétt.

* Ibid
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Detta har spridits som ett legitimt tillatet agerande for ledning av anstallda. En forutsattning
till detta ar att man och kvinnor ar lika. Man skiljer pa ledning av jamstalldhetsfragor mot
juridiska och ekonomiska férankringar. Den juridiska aspekten hénvisar till nedskrivna lagar
och regler mot sarbehandlingar av exempel kon och alder vilket ar faktorer som inte &r
arbetsrelaterade. Den ekonomiska jamstalldhetsaspekten bygger pa anstélldas meriter, vilket
anspelas pa att forbattra anstélldas prestationer mot att nd organisationens strategiska mal.
Detta ar kopplat till den marknadsdrivna kapitalismen som betonar de ekonomiska malen
snarare an den enskilda anstdlldas rattigheter. Detta speglar ocksd framfarten av

globaliseringen mot lagar och regler som inte kan mota upp de snabba forandringarna.

Ledaren tillrattavisar nar de anstélldas engagemang eller asikter inte tilloringar det resultat
ledaren forvantat. Det ger ledaren en anledning till disciplinara atgarder for att ratta anstalldas
misstag. Atgarderna kan ses ur olika sammanhang till exempel vid provisionsbaserade arbeten
kan ledaren infora tydliga restriktioner och regler som begrénsar personalens
handlingsférmaga. Vilka mots upp av disciplindra atgarder nar de inte haller sig till
arbetsplatsens villkor. Den moderna arbetsplatsen genomsyras av regler etablerade av
organisationen for syfte att styra anstalldas uppforande. Tillampningen av disciplindra
atgarder formar ramar som anstéllda ska halla sig inom. Som tidigare namnts regleras
relationen av ett juridiskt underlag vilket ska vara rattvist och besta av atgarder som ska
hantera olampligt beteende pa arbetsplatsen. Darutéver géller en Gverenskommelse mellan
arbetsgivaren och anstdllda med ett kollektivavtal som institutionaliserar regler och

disciplinara atgarder.*’
3.3 Leader Member Exchange

”Leader Member Exchange” (LMX) beskriver hur roller skapas mellan ledare och
individuella anhdngare samt framvéxten av deras relation dver tiden. Teorin var tidigare
kallad "vertikal dyad linkage teori” vilket forklarade tvasamheten i relationen mellan ledaren
och dennes anhéngare. Relationen &r i fokus av teorin och delas upp mellan starkt kopplade
och svagt kopplade relationer. Dessa relationer baseras pa hogt eller 1agt utbyte av varandra.
Detta varierar beroende pa personlig jamforbarhet, anstdlldas kompetens och
beroendestallning till ledaren. En starkt kopplad relation kannetecknas av att ledaren sitter pa

ett dnskat “outcome” gentemot den anstéllda med l6neforhdjning, befordring m.m. Ledaren

“* Ibid
18



forvantar att personalen ska arbeta hardare, visa mer engagemang, lojalitet och framst stalla
upp nar ledaren har ont om tid. Det maste finnas en "win win” situation for bada parterna.
Over tiden utvecklas det mer, vilket leder till ett gemensamt beroende, lojalitet och support.
Teorin delas upp i tre olika faser, dar den forsta ar ett forstadium till motet mellan parterna, da
relationen inte &r sa utvecklad. Om relationen fortsatter att utvecklas bildas mer lojalitet och
respekt och samarbetet forfinas. Fas tre innebdar samma som fas tva, fast & en annu mer

utvecklad.

Det karaktéristiska for en relation med hogt utbyte mellan ledaren och personalen &r att om de
har likadana varderingar och attityder sa leder detta till ett battre samarbete. Exempel pa detta
ar konsultation och support samt att medarbetaren har en bra grupptillnérighet. Det hdga
utbytet resulterar i att ledaren lyfter sina anhangare med till exempel 6ppna konversationer for
utveckling och skapar mojligheter for hogre prestation. Fordelar med de anstéllda som har
"high exchange” mot ledaren kan vara att en sadan person blir i hogre grad lojal och utger
fortroende infor arbetsuppgifterna. Ledaren far personal som é&r palitlig och engagerad och de
anstallda far mojlighet till utveckling och kanske befordring. Ledaren bel6nar olika individer
med lénehdjning, befordringar och spannande arbetsuppgifter. Det dynamiska utbytet mellan
parterna leder till en sa kallad "win win” situation. Ett lagt relationsutbyte mellan personalen
och ledaren kan ses som att det inte existerar nagot intresse for de anstallda att strava efter
andra "morotter” an 1on. Anstallda arbetar endast utifran ens formella arbetsuppgifter och inte

mer an sa.

“Lyukl, 2006
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4. Empiri

1) Har ni hog eller 1&g personalomséttning bland inhyrd personal?

Coca-Cola och Schenker anser att de har g personalomsattning medan Spendrups och
Posten anser sig ha en hdg personalomséttning. Spendrups arbetsledare forklarade att
arbetsutforandet ar tungt med standig rérelse och manga lyft om dagen. De inhyrda far i regel
tyngre arbetsuppgifter &n de fast anstallda, som dessutom kan variera sina arbetsuppgifter.
Ryggen tar den storsta pafrestningen och resulterar i att manga far ryggbesvar av detta. Hon
tillagger ocksa att tidsperioden inhyrd personal arbetar pa avdelningen inte ar speciellt Iang,
ofta inte mer &n 1-3 ar. Anledningen &r att de inte klarar av att arbeta flera ar med de fysiskt
anstrangande uppgifterna. Schenker sager att de staller krav pad grundstyrkan hos
arbetstagaren eftersom arbetet &r fysiskt krévande. Det har som foljd att det blir en
mansdominerad arbetsplats. Arbetsledaren motiverar att det & man som bast klarar av det
dagliga arbetet. Rotation i arbetsuppgifterna ar ett satt att motverka arbetsskador, vilket
anvands hos Coca-Cola, Posten och Schenker citerar: ”"Grabbarna ska halla! Sa variation i
uppgifter ar bra”. Till en borjan later Posten den inhyrda personalen utfora lattare
arbetsuppgifter som sortering for att snabbt komma igang i arbetet. | verkligheten ar denna
uppgift anstrangande eftersom arbetet innehaller manga tunga lyft. Spendrups anvéander sig
inte av rotation i arbetsuppgifterna. Kénsférdelningen pa arbetsplatserna ser ut pa sa satt att
majoriteten & man. Kvinnor férekommer endast under kortare perioder som inhyrd personal.

Pa samtliga arbetsplatser arbetade ingen kvinna som fast anstalld.

2) Finns det nagra skillnader vad géaller incitament mellan fast anstallda och inhyrd

personal?

Samtliga arbetsledare antydde att den inhyrda personalen ar anstéllda i bemanningsfoéretaget
och har inte ratt till de formaner som erbjuds till de fast anstallda. | Schenkers lokaler finns ett
gym tillgangligt for de fast anstdllda vilket inhyrd personal kan utnyttja mot en avgift.
Coca-Cola anordnar diverse arrangemang, exempel julfester och uppmérksammar de
anstalldas fodelsedagar, dock dar inhyrd personal inte bjudna. Spendrups fast anstéllda
tillagnas bonusar utdver grundlénen. Aven de har ett gym, som alla far nyttja.

Personalfesterna ar enbart for de fast anstéllda likasa de tre backar lask som far hamtas ut
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varje vecka. Posten har gym och massage pa arbetsplatsen som ar tillgangligt for bada
personalgrupperna. Det bjuds pa frukt till samtliga. Dock tror arbetsledaren att gymmet och
massagen inte utnyttjas av sa manga inhyrda. Han tror att det blir komplicerat att boka upp sig

nar folk arbetar oregelbundet.
3) Hur delaktig ar den inhyrda personalen pa arbetsplatsen?

Alla foretagen anordnar arbetsplatsmoten dar fast anstallda kan uttrycka sina asikter och idéer
om det vardagliga arbetet och komma med forslag till forbattringar. Hos Schenker kan de fast
anstéllda forhandla till sig andra arbetsuppgifter, vilket inhyrd personal inte har mojlighet till.
Detta sker nér fordelning av arbetsuppgifterna planeras och det i vissa fall tas hansyn for
sarskilda behov for fast anstéllda. Det kan handla om tillfalliga problem som till exempel

somnbrist eller ’hemmaproblem”.

Det gemensamma for foretagen &r att de inte involverar inhyrd personal pa arbetsplatsmoten.
Huvudférklaringen ar att inhyrda personalen inte ar formellt anstéllda och har inte rétt till
foretagens aktiviteter och utveckling. Spendrups nédmner att det skulle stora det vanliga
driftarbetet om dessa skulle delta under motena. Coca-cola och Posten forklarade att inhyrd
personal inte &r tillrackligt insatt i arbetssituationen och kan darfor inte bidra med nyttiga
forandringsforslag. Posten erbjod, utéver arbetsplatsmotena, dven utvecklingssamtal en gang i
manaden dar det diskuteras om framtida planer och mal med den fast anstéllde. De delar
ocksa ut informationsutskick via e-mail och genom den egna tidningen, ”Segeltorpsnytt”, som

enbart fast anstallda far ta del av.
4) Hander det att anstallda kommer med idéer/forbattringar pa arbetsplatsen?

I alla foretagen vi undersokte hade de anstallda ratt att frambringa asikter pa bade gott och
ont, om de sa ville. Detta sker till storsta delen under de regelbundna arbetsplatsmotena.
Forutom fragor om arbetsmiljé ingar aven planerade mal, eventuella nyheter och forandringar
pa arbetsplatsen. Eftersom inhyrd personal inte deltar under arbetsplatsmétena, kan de endast
fa fram sina asikter under kortfattade sma stunder. Spendrups arbetsledare tycker att det kan

vara irriterande om det galler kritik.
5) Grupperingar i personalen?

Spendrups och Schenker har en asikt om att det syns tydliga skillnader mellan inhyrd personal

och fast anstéllda, medan Coca-cola och Posten inte tycker detta. Samtliga foretag férutom
21



Schenker kan den inhyrda personalen fa ha egna klader eller bemanningsforetagens utstyrsel.
Dock har Schenker som krav att inhyrd personal ska ha bemanningsforetagets klader, vilket
tydliggdr var man har sin anstéllning. Skillnaderna syns mest under fikaraster eller matpausen
da det finns majlighet for alla att umgas. De anstallda satter sig framst bland sina kollegor
vilket marks pa “bordsplaceringen”. De tillstallningar foretagen arrangerar, exempelvis
julmiddagar, personalfester och dylikt, ar endast till for de fast anstallda. Till vissa evenemang
som Posten arrangerar ar den inhyrda personalen, som arbetar och befinner sig pa

arbetsplatsen den dagen, ocksa inbjuden.
6) Har inhyrd personal samma forutsattningar for fackliga stod som de fast anstallda?

De fast anstallda har obligatorisk narvaro pa arbetsplatsmotena och dar ges majligheten for
anslutning till fackforening. Den inhyrda personalen har ocksa mojlighet till fackliga
organisationer men inga klubbrepresentanter finns pa arbetsplatsen, vilket menas att de &r
tvungna att ta hjalp av fackforeningen pa central niva. Fast anstdllda skyddas av LAS
eftersom de har tillsvidareanstéllning. Medan inhyrd personal inte skyddas av LAS i
kundforetaget, da de inte dr formellt anstéallda. Det ses istallet som att de gor en tjanst som
utfors vid behov. Alla anstéllda ges mojlighet till fackligt stod vid sérbehandling eller

liknande.
7) Vad har ni for disciplinerande atgarder nar en anstalld misskoter sig?

Samtliga foretag ar tydliga med att inte acceptera regelovertradelser eller lagbrott. De fast
anstallda behandlas utifran LAS dar det kravs en skriftlig varning vid 1ag grad av misskétande
innan en uppsagning kan ske. Vid hdg grad av misskétande behdvs endast en uppségningstid
pa ett antal dagar. Inhyrd personal behandlas inte utifran denna lag utan beddéms av
arbetsledaren beroende pa uppférande och prestation hos den inhyrda. Skulle situationen vara
att arbetsmomentets rutiner inte uppfylls, till exempel langsamt lastningstempo av kolli per
dag/timme, &r det tillrackligt for att arbetsledaren inte ska bestélla den anstéllda ytterligare &n
en gang och istéllet fraga efter en annan. Arbetsledaren i Schenker anser att det visas tidigt om
den inhyrdas prestation ar tillracklig. Han kan avgora om den inhyrda ar lamplig att fa
fortsédtta eller inte. Samtliga arbetsledare tycker dessutom att det &r viktigt med ett gott

uppfdrande.
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8) Hur gar ni till vaga nar ni vill hyra personal fran bemanningsforetaget?

Gemensamt for arbetsledarna &r att de ringer via telefon vid forfragan om inhyrning av
personal dagen innan. Arbetsledarna har en informell namnlista dver den inhyrda personalen
som de kan vélja bland. Listan bestar av personer som de ar néjda med och dnskar ska komma
och arbeta mer. Arbetsledaren gér en beddmning av dessa och rangordnar dem beroende pa
hur de presterar i produktionens krav och hur de beter sig gentemot den 6vriga personalen.
Samtliga arbetsledare vill podngtera att det inte ar godtagbart att bemanningsféretagen enbart

skickar nykomlingar som de i sin tur maste introducera i arbetsuppgifterna.
9) Hur ser introduceringen ut for nya inhyrda?

Att hyra in ny personal innebar att de maste fa en utbildning om arbetsmiljé och
brandsakerhet samt introduktion i arbetsuppgifterna. Vanligtvis utser de en av de fast
anstallda som far agera handledare at den inhyrda vilket binder upp en av de fast anstéllda i
personalstyrkan. Gemensamt menar arbetsledarna att detta kostar pengar och &r tidskravande.
Schenker tycker att de som &r nya och osakra i arbetsuppgifterna ska ha “nollon” vid
introduceringen eftersom de inte tillfér nagot i produktionen. Och Posten har en

introduceringslon som &r mindre &n om de skulle arbeta som vanligt under denna period.
10) Har ni anstallt en inhyrd till fast anstéllning?

Hos Spendrups forekom att de ville anstélla en av de inhyrda. Personen hade jobbat hos
Spendrups i ca sex ar som inhyrd och var vél bekant och omtyckt bland de fast anstallda men
valde sjalv att fortsatta som inhyrd. Allmant for foretagen ar att det kan forekomma att man
anstéller nagon av de inhyrda men det &r inte speciellt vanligt. En anledning till detta ar, som
Schenker beskrev det, att de som kommer fran bemanningsforetag i sjalva verket inte &r
intresserade av att soka fast anstallning, vilket kan bero pa sarskilda skal. De flesta vill endast
ha ett extraarbete, ett annat skal ar att manga i personalen ar studerande. Dessutom har
samtliga foretag en intern ko med deltidsanstéllda som Onskar heltidstjanster. Arbetsledarna
for Coca-Cola, Spendrups och Posten namner att de sjalva borjat fran “golvet” for att sedan ha

arbetat sig till ansvarsfulla positioner i foretagen.
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11) Hur anser du att din relation till fast anstallda och inhyrd personal ser ut?

Alla arbetsledare sager sig behandla sina anstéllda lika. Hos Coca-Cola, Schenker och
Spendrups brukar arbetsledaren fika med de anstéllda oavsett om de dr fast anstéllda eller
kommer fran ett bemanningsforetag. Och ofta forsoker de motivera de anstallda att de ska
kanna sig delaktiga pa arbetsplatsen. Arbetsledaren pa Coca-Cola séager att han har lika bra
kontakt med inhyrda personalen, som med fast anstillda, eftersom de aterkommer
regelbundet. | Posten har cheferna ett eget fikarum avskilt fran Ovriga personalen.
Arbetsledaren forklarar att relationerna varierar och att det finns fast anstéllda som arbetar
enbart for 1onens skull och har inget intresse 6verhuvudtaget att lara kdnna nagon mer &n
nddvandigt.
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5. Analys

Bemanningsbranschen har haft en positiv utveckling de senaste aren vilket innebéar att fler
foretag anvander inhyrd personal®?. P& arbetsplatsen har arbetsledarna en daglig kontakt med
den inhyrda personalen. Lagerhantering som arbete ar pafrestande och tungt for fysiken.
Darfor ar det vanligt att personalomsattningen ar hog, pa grund av forslitnings- och
arbetsskador. Enligt teorier om hard Human Resource Management vill man uppna sa hég
rationalitet som mgjligt i produktionen. Detta visar sig i samtliga foretag pa sa satt att
produktiviteten raknas fram med bestamda matt. Bryggeriféretagen Coca-Cola och Spendrups
beraknar antal kolli med litermatt medan logistikforetagen Posten och Schenker anvander sig
av kolli beréknat pa antal paket. Hard HRM menar aven att arbetsuppgifterna bor fordelas

olika for att utnyttja personalens potential.*®

Enligt samtliga arbetsledare och HRM teorin &r
den inhyrda personalen lampligast att arbeta langa pass med tunga arbetsuppgifter. Detta
darfor att de for det mesta arbetar i kortare perioder, eller endast nagra dagar i veckan. Pa sa
satt orkar de med det hoga arbetstempot. Till skillnad fran de fast anstéllda som inte arbetar
lika pafrestande eftersom de dagligen arbetar med tunga lyft kan deras arbetspass roteras. Det
skulle vara for anstrangande om de presterade lika mycket som den inhyrda personalen.
Istallet fokuserar man pa att framhéva deras kunskaper och erfarenhet. Ett exempel pa detta ar
att tre av de fyra arbetsledarna har borjat sina karriarer pa golvniva som plockare for att sedan
stiga i chefsbefattning. Deras kunskaper om arbetsprocessen &r en betydelsefull fordel for

foretaget.

Samtliga arbetsledare s&ger sig ha rotation i arbetssysslorna och enligt dem kan
uppgiftsfordelningen uppfattas som rattvis i och med att vissa uppgifter ar tyngre &n andra.
Dock tilldelas dessa uppgifter under arbetsplatsmétet, som bara de fast anstallda far delta i.
Med undantag fran Spendrups som har fasta arbetsomraden. Konsfordelningen ar ojamn i
dessa foretag. Det ar fler man &n kvinnor vilket kan forklaras med att kvinnor i de hér fallen
har svart att uppfylla kraven pa fysik. Kvinnor arbetar oftast som inhyrd personal under korta
perioder om nagra manader. Enligt Bergstrom resulterar beloning i arbetet till ytterligare

effektivitet. Detta ses som en bonus utdver personalens grundlén.** Foretagen i urvalet

“2 Bemanningsforetagen, ”Antal &rsanstéllda i bemanningsbranschen och branschomsattningen 1994-2008”,
2010-01-12, kl.14:00

“3 Bergstrom 2000

“ Ibid
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erbjuder formaner till sina fast anstallda men den inhyrda personalen far inte ta del av detta.
Bland annat, evenemang som fester, tillgang till halsovard eller gratis lask. Teoretiskt sett ska
de fast anstdllda arbeta effektivare &n inhyrd personal men detta ar inte fallet anser

arbetsledarna.®®

Ett viktigt tillfalle for asiktsutbyte och forandringsmojligheter &ar de regelbundna
arbetsplatsmotena. Detta &r ett direkt deltagande med de fast anstéllda och Oppnar for
diskussioner kring arbetsplatsen, samt informerar om framtida planer. Den inhyrda personalen
ar inte inbjuden till dessa moten eftersom de inte ar formellt anstéllda pa arbetsplatsen och har
ingen mojlighet till tvavagskommunikation dar de aktivt kan delta. P& métena diskuteras
fragor om arbetsmiljo, arbetsuppgifter, eventuella nyheter och forandringar. Har kan de fast
anstéallda komma med klagomal och synpunkter, samt forfragan om enklare arbetsuppgifter
som skulle kunna vara lattare att utfora. Inhyrd personal i Posten har inte heller tillgang till de
interna utskicken via e-mail och den egna foretagstidningen. Det paverkar kontakten vilket
begransar sattet att kommunicera och forandra arbetsplatsen. Samtliga arbetsledare sag inga

konstigheter med detta eftersom den inhyrda personalen ar anstéllda i ett annat foretag.

Personalen kan paverka arbetsplatsen med ett indirekt deltagande, med det menas att man tar
hjalp av sin fackforening vid olika sorters konflikter. Den fackliga tillgdngligheten for de fast
anstallda representeras i form av klubbrepresentanter och som ocksa ar anstéllda i foretaget.
Men den inhyrda personalen far vanda sig till central facklig niva for eventuell hjalp och stod
darfor att de inte har nagra lokala klubbrepresentanter. Det &r viktigt att alla anstallda blir
involverade i gemenskapen pa arbetsplatsen. Detta for att bidra till en storre grupptillhérighet
med gemensamma normer och sprak. Tydliga sociala skillnader syns i form av grupperingar
hos den totala personalstyrkan, dar den ena gruppen bestar av fast anstallda och den andra av
inhyrd personal. | Spendrups och Schenker anser arbetsledarna att det finns en markbar
skillnad bland dessa, men inte hos Posten och Coca-Cola. Detta fortydligas i och med att
inhyrda personalen inte bér arbetsklader fran kundféretaget utan att de antingen har sina egna,
eller klader fran bemanningsforetaget. Hos Schenker &ar det obligatoriskt for den inhyrda
personalen att ha uniform fran bemanningsforetaget. Enligt Bratton kan kommunikation
uttryckas av symboler som exempelvis klddkoder. Denna skapas av ett 6msesidigt
samforstand dar kladerna kan paverka intrycket av grupptillhérighet. Gemenskapen ar viktigt

for relationen mellan anstéllda och arbetsledaren nar han eller hon vill starka anstélldas

“ Bergstrom 2000
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kunskaper och motivation.*® Samtliga arbetsledare lade marke till att under fikaraster och

matpauser uppstar det grupperingar i bordsplaceringen.

Gary Yukl havdar att anstallda med en néra relation till sin arbetsledare, arbetar med béttre
forutsattningar for majlighet till vidareutveckling eller befordring.” Detta framhévs i
flerfallstudien av de informella listorna pd namn av potentiell inhyrd personal som
arbetsledaren anvander sig av vid schemaldggning. Denna ar skriven utifran en rangordning
av den inhyrda personalen som presterar tillrackligt eller 6ver arbetsledarens forvéantan. Det
stalls hogre krav pa inhyrd personal jamfort med de fast anstallda gallande prestationer i
produktionen och relationen till arbetsledaren. Detta innebér att den inhyrda personalen inte
blir uppringd for ytterligare arbete om arbetsledarna inte &r ndjda. Arbetsledarna beddmer om
de ar tillfreds eller inte med prestationen och attityden hos den inhyrda. Darfér kommer den
inhyrda personalen att forsoka tillfredstélla arbetsledaren for att bli erbjuden det “out-come”
som utéver I6nen ar att f4 mer arbetstid. Fast anstéllda behdver inte beakta arbetsledarens
asikter pa samma satt som den inhyrda personalen. Dessutom skyddas de av lagen om
anstéllningsskydd, om eventuella dispyter eller nedskéarningar skulle uppsta. Deras
“out-come” blir endast 16n for det dem producerar, vilket inte staller nagra krav pa ett hogt
relationsutbyte. Fast anstélldas relationsutbyte kannetecknar istéllet en variation mellan bade
hogt och lagt. Hos Posten fanns det fast personal som ndjde sig med att endast arbeta och inte
skapa nagra narmare relationer till de 6vriga. Detta ar utmarkande for ett 1agt relationsutbyte.
Arbetsledarna i Coca-cola, Schenker och Spendrups brukar fika med bade fast anstéllda och
inhyrd personal, vilket skapar en kontakt som ligger pa en narmare personlig och avslappnad
niva. Detta bryter arbetsnormerna och bygger upp ett hogre relationsutbyte mellan
arbetsledaren och personalen. Men samtliga arbetsledare staller hoga krav pa inhyrd personal
och vet vilken niva deras prestation ska ligga pa. Det framgar att det inte finns nadgot utrymme
for upprepande misstag. | sa fall ringer de inte in den inhyrda personalen ytterligare. Gallande
de fast anstéllda var arbetsledarna nojda med deras prestation eftersom de inte kan paverka

deras ”out-come” i samma grad som med den inhyrda personalen.

6 Bratton 2007
4T Yukl, 2006
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6. Slutsats

Undersokningen i denna uppsats ar utformad utifran fyra foretag som anvander sig av inhyrd
personal. Coca-Cola, Posten, Schenker och Spendrups. Foretagens huvudmotivering for
anvandning av inhyrd personal ar att klara av svangningar i efterfragan med en flexiblare
arbetskraft. Arbetsledarna for Coca-Cola och Schenker anser sig ha lag omsattning av inhyrd
personal medan Posten och Spendrups tycker sig ha hog. Gemensamt ar att ledaren maste
lagga ner tid for att ta hand om nya manniskor fran bemanningsforetagen for introducering i
arbetsrutinerna. Samtidigt forenklar det schemalaggningen pa sa sétt att arbetsledaren ringer
ett samtal for tillsattning av inhyrd personal med kort varsel. Samtliga arbetsledare lade marke
till grupperingar, sérskilt under fikaraster och matpauser. Detta blev markbart hos Schenker
och Spendrups bland de anstéllda eftersom de anvénder olika arbetsklader. Effekten av detta
paverkar lagkanslan pa arbetsplatsen negativt. Det ar viktigt att all personal deltar i
gemenskapen for att tillsammans bilda en jargong och accepterade normer pa arbetsplatsen.
Detta forebygger eventuella meningsskiljaktigheter vid beslut. Att det inte forkom nagon fast

anstalld kvinna kan fa inhyrda kvinnor att kdnna sig utanfér gemenskapen.

Samtliga arbetsledare sager sig inte uppleva nagon storre skillnad vad géller de anstélldas
arbetsprestation. Samtidigt framstod att om den inhyrda personalen inte tillfredstéller
arbetsmalen blir de inte uppringda for ytterligare arbete. En slutsats ar att det blir en
motséagelse vad arbetsledarna har sagt. De stéiller automatiskt hogre krav pa den inhyrda
personalens prestationer jamfort med fast anstéllda. Endast arbetsprestationen récker inte till.
Det uppstar ett krav pa att gora ett gott intryck for att bli ihdgkommen och prioriterad i
namnlistan for att den inhyrda personalen ska erbjudas ytterligare arbetstid. Och med dessa
informella namnlistor blir den inhyrda personalen tvungen att ha ett hogt LMX- forhallande.
Aven om de inte gett ett tillrackligt gott intryck finns det en balans i omsattningen av inhyrd
personal. Det &r omstdndigt och kostsamt att hela tiden nyanstdlla och fora

introduceringsprocessen.

En annan slutsats ar att fast anstéllda inte har lika hoga krav pa sig sjalva. De skyddas av
Lagen om anstéllningsskydd och behover inte stélla in” sig hos arbetsledaren pa samma satt
som for inhyrd personal. Personalen arbetar utifran olika “out-come”. Skillnaden i denna

forandrar deras situation och arbetsledarens relation till vardera personalgrupp. For inhyrd
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personal innebéar det att bli uppringd for mer arbete. For de fast anstallda ar att de far 16n for
arbetstid. Relationen till de fast anstéllda kan uppfattas som avslappnad eftersom de inte &r

lika beroende av att ge ett gott intryck till arbetsledaren som for inhyrd personal.

Samtliga arbetsledare tycker att det inte forekommer nagra storre skillnader i relationen till de
tva  personalgrupperna. Slutsatsen ar att det blir skillnad pa grund av
tvavagskommunikationen som uppstar pa arbetsmotena, vilken starker relationen till de fast
anstallda. Samtalen pa métena fors mer pa en "horizontal” an "down-ward” niva. Detta for att
de har méjligheten att diskutera och yttra sig om arbetsfragor m.m. I och med detta skapas det
en storre forstaelse. Till skillnad fran inhyrd personal som blir utestangd fran mojligheterna
att kunna paverka arbetsplatsen. Aven nar det galler fackligt stod skiljer det sig genom att
inhyrd personal maste soka sig till en facklig central niva medan fast anstallda har
klubbrepresentanter. De formaner foretagen erbjuder géller enbart fast anstillda och enligt
Bergstrom motiverar det till hogre effektivitet. Vi anser att det kan leda till battre instéllning
till arbetet, men eftersom den inhyrda personalen inte far ta del av férmaner och sociala
tillstdllningar skapas det en distans till arbetsplatsens gemenskap. Istéllet stéarks

grupperingarna mellan inhyrd personal och fast anstallda.
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Muntliga kallor

Chowdhury, K., Processledare, Posten Logistik AB, 2009-12-08, kl.16:30-17:10
Drevchde, J., Arbetsledare, Spendrups Bryggeri AB, 2009-12-04, kl.18:00-18:30
Fejuzulauh, B., Lagerledare, Coca-Cola Drycker Sverige AB, 2009-11-09, kl.10:00-11:00

Nilsson, J., Sandsta, M., Arbetsledare, Schenher Logistics AB, 2009-11-05, kl.16:15-17:00
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Bilaga

Intervjuguide

1) Har ni hog eller 1ag personalomsittning bland inhyrd personal?

2) Finns det nagra skillnader vad galler incitament mellan fast anstillda och inhyrd

personal?
3) Hur delaktig ar den inhyrda personalen pa arbetsplatsen?
4) Hander det att anstallda kommer med idéer/forbattringar pa arbetsplatsen?
5) Grupperingar i personalen?
6) Har inhyrd personal samma forutséttningar for fackliga stod som de fast anstallda?
7) Vad har ni for disciplinerande atgarder nar en anstalld misskoter sig?
8) Hur gar ni till vaga nar ni vill hyra personal fran bemanningsféretaget?
9) Hur ser introduceringen ut for nya inhyrda?
10) Har ni anstéllt en inhyrd till fast anstélining?

11) Hur anser du att din relation till fast anstéllda och inhyrd personal ser ut?
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