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Sammanfattning

I DEN HAR RAPPORTEN fOrsdker vi att ndrma oss bemanningsbranschen fran
ett erfarenhetsbaserat perspektiv. Bara nar man forstar den sociala och eko-
nomiska verklighet som bemanningsanstillda lever under kan man férsté
vidden av det nya arbetsliv som haller pé att vixa fram i Sverige. Detta dr
bilder av de bemanningsanstilldas egna erfarenheter.

Rapporten syftar huvudsakligen till att belysa bemanningsanstilldas
sociala férhéllanden. Hur upplever bemanningsanstillda sina mojligheter
till personlig utveckling? Kdnner man ett inflytande 6ver sin arbetssitua-
tion? Hur hinger den privata vardagen ihop? Ar arbetsmiljén simre for
bemanningsanstillda?

Undersékningen bygger pa intervjuer vid arbetsplatsbestk samt en en-
kitunders6kning. Resultatet av enkdtundersokningen ir inte statistiskt si-
kerstilld, men intervjuerna och enkitunderlaget far likvil anses ge en god
bild av hur bemanningsanstillda uppfattar sin sociala situation pa arbetet
och i anslutning till arbetet. Undersékningen tar sikte p& fyra omraden:
arbetsmilj6, utveckling, inflytande och vardag.

Pa arbetsmiljoomrddet framgar att manga bemanningsanstillda upplever
att de inte har samma villkor for en siker arbetsmiljé som de som ir an-
stillda direkt pa arbetsplatsen, ndgot som bekriftas av att olycksfrekven-
sen bland bemanningsanstillda dven dr hégre dn bland samtliga anstéllda.
Maénga bemanningsanstillda tycks uppleva att de far utfora arbetsuppgifter
som de direkt anstillda pa kundféretaget inte utfor, och att de egna arbets-
uppgifterna skiljer sig 4t genom att vara tyngre och mer monotona, samt att
de som bemanningsanstillda har hogre krav pa sig jamfort med de direkt
anstillda pa arbetsplatsen.

Mojligheterna till utveckling genom vidareutbildning fér bemannings-
anstillda ar liten. Ocksé mojligheten till utvecklingssamtal med ansvariga
pa bemanningsforetaget tycks vara begrinsad, trots bemanningsféretagets
skyldighet att som arbetsgivare hélla sddana. Dessutom uppfattar beman-
ningsanstéllda férhéllandevis ofta deras 16neniva ar lagre 4n for dem som
ar anstillda direkt av kundféretaget.

Manga bemanningsanstillda kdnner inte att de har inflytande 6ver sina
arbetsuppgifter. Den fackliga organisationsgraden dr betydligt l4gre bland
bemanningsanstillda 4n bland samtliga anstillda. Ménga tror att de skulle
ha storre méijlighet till inflytande pé arbetsplatsen om de varit anstéllda
direkt. Bland bemanningsanstillda dr ocksd kinnedomen om vem som #r
facklig representant pa arbetsplatsen 1ag.

Bara omkring hilften av de bemanningsanstillda upplever att de fullt
ut kdnner sig delaktiga i gemenskapen pa arbetsplatsen pd samma sitt som
de som ir anstillda direkt. Manga bemanningsanstillda upplever att arbe-
tet paverkar den egna hilsan och méijligheterna att planera vardagen pa ett
negativt sitt. De som sjilva skulle vilja anstéllning i bemanningsféretag
framfor anstéllning direkt pé en arbetsplats d4r mycket fa. go procent av
de bemanningsanstillda skulle helst vara direkt anstillda av kundbolaget.
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En svaghet i var undersékning dr att det saknas referensgrupper. [ vilken
utstrickning upplever bemanningsanstillda att arbetsmiljén eller inflytan-
det dr bittre eller simre 4n 6vriga lontagare? Utan relationsresonemang
kan det vara svart att bedéma vad som &r avvikande. Trots att underlag for
jamforelser med 6vriga l16ntagare saknas anser vi att slutsatserna kan sté pa
egna ben. Att bemanningsanstillda exempelvis upplever begrinsade méj-
ligheter till vidareutveckling eller begrinsat inflytande dver arbetsuppgif-
terna ir allvarligt i sig. Hur férhallandena ser ut i tdinkbara referensgrupper
far hanteras i framtida rapporter.

Bemanningsbranschen kan betraktas som ett arbetsmarknadspolitiskt
experiment. I takt med allt stérre konkurrens mellan féretag har kraven
pa precisionsbemanning av personal kat. Ménga foretag vill kunna ha till-
gang till personal just nir ett arbete behover utforas, men vill inte behéva
betala for arbetskraft under tid dd denna inte kan nyttjas fullt ut. For att
uppné detta viljer manga att istillet for att anstélla egen personal hyra in
arbetskraft frdn bemanningsforetag.

Att ett foretag vill maximera sin vinst i marknadsekonomi 4r inte an-
mirkningsvirt. Men fragan dr vem som i slutindan far betala priset for de
hogt uppskruvade kraven pé vinstmaximering i niaringslivet. Den hir rap-
porten visar att den sociala kostnaden for bemanningsanstéllda dr opro-
portionerligt stor. De bemanningsanstillda far betala ett hogt pris genom:
- Sdmre arbetsmiljo. En del av de bemanningsanstillda upplever att deras

forutsittningar fér en siker arbetsmilj6 dr sdmre dn fér de som ir an-
stillda direkt pa arbetsplatsen. Dessutom ir arbetet ofta tyngre och mer
monotont.

- Sma méjligheter till utveckling med hjélp frdn bemanningsforetaget. Ma-
joriteten av de bemanningsanstillda far varken utvecklingssamtal eller
vidareutbildning via sitt bemanningsféretag.

— Okad stress och simre hilsa. Minga bemanningsanstillda upplever att
pressen pa dem ir storre dn pa de direkt anstillda pad kundféretaget. Dess-
utom leder den otrygga arbetssituationen i sig till 6kad stress. Situationen
ar liknande bland dem som har andra typer av tillfilliga anstéllningar.
Sjukdomstillstdnd orsakad av arbetsrelaterad stress leder i férlaingningen
till 6kade kostnader ocksa fér samhillet da antalet sjukskrivningar 6kar.

— Svérare att bygga en yrkesidentitet och stabila levnadsforhallanden. Be-
manningsanstéllda har svarare att skapa en trygghet i tillvaron, genom
exempelvis svarighet att utan fast jobb {8 en bostad. Osikerheten gillande
framtiden samverkar med brist pé yrkesidentitet och avsaknaden av en
fast arbetsplats, vilket leder till en rotldshet och otrygghet.
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Inledning

UNDER SENARE AR har villkoren for de bemanningsanstillda diskuterats flitigt.
Inte bara inom fackféreningsrérelsen har de problem som bemanningsverk-
samheter ger upphov till uppmirksammats. Aven riksmedia har satt stral-
kastarljuset pd missférhéllanden och oegentligheter i bemanningsbranschen.

I den hir rapporten férséker vi att nirma oss bemanningsbranschen fran
ett erfarenhetsbaserat perspektiv. Bara nir man forstdr den verklighet som
bemanningsanstillda lever under kan man forsté vidden av det nya arbetsliv
som héller pé att vixa fram i Sverige. Problemen i bemanningsbranschen
handlar i begransad utstrickning om l6ne- eller anstillningsvillkorskonkur-
rens. Man kan med fog hivda att det 4r béttre att vara anstilld i ett beman-
ningsféretag 4n att i osdkerhet flyttas runt mellan olika former av visstids-
anstillningar och vikariat. Som anstilld pa ett bemanningsforetag dr den
ekonomiska forutsebarheten relativt god. Rapporten tar alltsd inte primért
sikte pd de bemanningsanstilldas ekonomiska verklighet.

Frigorna vi stillt oss i den hir rapporten ir av en annan karaktir. Hur
upplever bemanningsanstillda sina méjligheter till personlig utveckling?
Kéinner man ett inflytande 6ver sin arbetssituation? Hur hinger den privata
vardagen ihop fér den som 4r pa sprang? Ar arbetsmiljon simre f6r beman-
ningsanstillda? Vi har forsokt att skaffa oss en bild av de bemanningsan-
stilldas sociala verklighet.

En svaghet i var undersokning ir att det saknas referensgrupper. I vilken
utstrickning upplever bemanningsanstillda att arbetsmiljén eller inflytan-
det r battre eller simre dn 6vriga lontagare? Utan relationsresonemang
kan det vara svart att bedéma vad som &r avvikande. Trots att underlag for
jamforelser med 6vriga 16ntagare saknas anser vi att slutsatserna kan sté pa
egna ben. Att bemanningsanstillda exempelvis upplever begrinsade méj-
ligheter till vidareutveckling eller begrinsat inflytande &ver arbetsuppgif-
terna dr allvarligt i sig. Hur férhallandena ser ut i tdinkbara referensgrupper
far hanteras i framtida rapporter.

Om bemanningsbranschen
Att vara anstilld av ett bemanningsféretag och uthyrd till ett kundféretag
blir ett allt vanligare sitt att arbeta. Ménga har ocksa sina forsta kontakter
med arbetsmarknaden som anstillda i ett bemanningsféretag. Sedan tidigt
1990-tal har antalet bemanningsanstillda i Sverige 6kat kraftigt.
Bemanningsbranschen har pé ett tjugotal &r gétt fran att vara en otilla-
ten verksamhet till att utgora en inte ovisentlig del av den svenska arbets-
marknaden. Manga arbetstillfallen dir foretag tidigare sjilva anstillde for att
fylla sitt personalbehov har istillet flyttats 6ver till bemanningsbranschen.
Den mest avgdrande faktorn i denna utveckling 4dr den 6kade efterfrigan
pa flexibel arbetskraft. Foreteelsen kallas precisionsbemanning. Arbetsgiva-
ren vill bara betala f6r arbetskraften medan den arbetar som allra hérdast.
Att s8 manga bemanningsféretag har kunnat tillkomma under en rela-
tivt begriansad tid beror ocksé pa att kostnaderna fér att starta upp ett be-
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manningsforetag ar 13ga, dé inga storre investeringar i exempelvis maskiner
eller lokaler behovs.

De yrkesgrupper som star fér den storsta 6kningen av andelen beman-
ningsanstéllda dr sysselsatta inom LO-yrken. Historiskt har bemannings-
foretag i férsta hand hyrt ut personal for administrativa tjanster, men detta
haller nu pd att férandras. Mot denna bakgrund ar det i hogsta grad relevant
att undersdka hur arbetssituationen ser ut f6r bemanningsanstéllda inom
LO-omrédet, och hur denna grupp upplever de sociala villkoren.

En ofrivillig arbetssituation med bristande tillhGrighet pd arbetsplatsen

De som dr bemanningsanstillda befinner sig i en speciell situation pa grund

av det avstdnd som finns mellan arbetsgivaren och arbetsplatsen. Dessutom

flyttas arbetstagaren mellan olika arbetsplatser pa ett sitt som han sjilv sak-
nar kontroll dver. Att denne inte sjilv varit aktiv i valet av arbetsplats 4r en

annan faktor som kan bidra till att arbetssituationen for den som ir beman-
ningsanstilld kan komma att priglas av otrygghet och rotléshet. En heltids-
anstilld tillbringar en stor del av sin vakna tid pé jobbet. Att kinna att man

har kontroll 6ver sin arbetssituation ir av stor vikt fér vilbefinnandet. Viktiga

faktorer for en god psykosocial arbetsmiljé 4r en kinsla av tillhérighet pé ar-
betsplatsen och gemenskap med de arbetskamrater som finns dir. Fér den som

ofta byter arbetsplats minskar av naturliga skil forutsittningarna for detta.

En firsk studie av forskare vid Ume3 universitet visar att det bland ar-
betstagare med otrygga anstillningar dr vanligare med psykiska problem.!
De som har ndgon form av tillfillig anstillning lider i hégre utstrickning
av symptom som angest, panik, och magont. Aven efter att man justerat
for andra faktorer, sdsom tidigare hilsotillstdnd eller civilstatus, kvarstér
resultatet, vilket gér att det inte gir att férklara med att de med tillfalliga
anstillningar madde simre frén borjan.

Sedan en langre tid tillbaka har det inom manga foretag och organisatio-
ner funnits en vilja att skapa en kinsla av samhorighet bland de anstillda,
en foretagskultur eller "vi-kinsla”. Arbetstagarna har blivit "medarbetare”.
Bakom utvecklingen finns flera alternativa forklaringsmodeller. Dels kan det
vara ett sitt att 6ka effektiviteten i produktionen. Den som trivs pa arbetet
bidrar mer till produktiviteten 4n den som inte trivs. Andra férklaringar
kan vara att skapa forutsittningar f6r minskad stress och ohilsa. Men den
som arbetar som inhyrd pa ett féretag exkluderas ofta frdn de aktiviteter
som &r avsedda att bidra till "vi-kdnslan”.

Ibland far bemanningsanstillda delta pa personalméten pé kundféreta-
get, men ofta utestings de fran utbildningar och aktiviteter av mer social art.
Det férekommer ocksd att den som kommer som inhyrd till en arbetsplats
ses av den ordinarie personalen som nigon som ”4nd& inte kommer vara
kvar” och pa det viset inte heller blir upptagen i gemenskapen. Avsaknaden
av tillhorighet kan for den enskilde arbetstagaren leda till 6kad otrygghet
och en mer stressfylld arbetssituation. Aven ett storre tryck att utféra mer
arbete under samma tid kan vara en del i en hogre stressnivé bland beman-
ningsanstillda.

1 Waenerlund, A-K., Virtanen, P., Hammarstrém, A., Is temporary employment related to health status?
Analysis of the Northern Swedish Cohor, Scandinavian Journal of Public Health, nr 39, 2011.
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Bemanningsanstdllda betalar for foretagens flexibilitet

Nir ett féretag hyr in arbetskraft dr det inte ovanligt att de krav som sitts
upp fér hur mycket de bemanningsanstillda ska prestera dr hégre 4n de
krav som giller for de egna anstéllda. Ett féretag har ofta en viss férstaelse
for att de egna anstillda inte presterar 100 procent under hela arbetsdagen.
Men den forstaelsen tycks i manga fall saknas nir det giller den inhyrda
personalen. De maste stindigt prestera pa toppen av sin férméga. Detta kan
visa sig i form av hardare kontroll av de bemanningsanstillda och mindre
mojlighet att ta en paus i arbetet. Med lite empati 4r det 14tt att forstd den
okade stressnivan bland bemanningsanstillda.

Bemanningsbranschen idr huvudsakligen ett svar pa féretagens efter-
frdgan pa numerir flexibilitet. De som far betala fér féretagens behov av
Skade flexibilitet dr dock den vixande gruppen av arbetstagare med otrygga
anstillningsvillkor. Till de mer kvalificerade arbetsuppgifterna viljer man
ofta att anstilla egen personal, medan de enklare arbetsuppgifterna, med
kortare upplarningstid, allt oftare liggs ut pd bemanningsféretag. Det ir just
i dessa yrkesgrupper som andelen bemanningsanstillda 6kar mest.

Ett problem som blivit allt vanligare 4r att tillsvidareanstilld personal sigs
upp pé grund av arbetsbrist, men att féretaget sedan hyr in personal frén
bemanningsforetag for att utféra samma arbete. Det kan réra sig antingen
om att samma personer som sagts upp anstills av ett bemanningsforetag for
att utfora sina tidigare arbetsuppgifter pa sin tidigare arbetsplats, eller att ny
personal tas in fér att utféra dessa uppgifter. Efter avtalsrérelsen 2010 finns i
manga kollektivavtal inskrivet att foretag, nir det finns uppsagd personal med
ateranstillningsritt, har en "forstarkt” forhandlingsskyldighet gentemot facket
innan de hyr in personal frdn bemanningsféretag. Efter att férhandlingsskyl-
digheten fullgjorts kan det anda vara svart att hindra féretaget fran att hyrain
personal, trots de uppsagdas &teranstillningsritt. Att anlita ett bemannings-
foretag kan pa sa sitt kan anvindas for att kringgd anstéllningstryggheten.

Att hyra in personal via bemanningsféretag innebir en merkostnad, ef-
tersom att det ovanpa léner och relaterade kostnader dven tillkommer be-
manningsforetagets overheadkostnader. De hogre kostnaderna for kundbo-
laget tycks i regel uppvigas av att man dirmed undgér arbetsgivaransvar och
far numerir flexibilitet. Bemanningsforetagets dverligset stérsta kostnad
ar arbetskraftskostnaderna. P4 en marknad dar ett stort antal bemannings-
foretag konkurrerar med varandra dr det denna kostnad som man i forsta
hand forséker reducera.

Den som arbetar som bemanningsanstillda fir ofta en l6sare anknytning
till arbetsmarknaden. En stor del av dem som arbetar for bemanningsféretag
ar unga eller har utldndsk bakgrund. Arbete via bemanningsforetag kan vara
bland de férsta jobben man har. Eftersom ménga bemanningsanstillda har
en kortare tid pa arbetsmarknaden bakom sig blir kunskapsnivdn om vilka
regler och bestimmelser som finns ligre hos denna grupp dn hos mer eta-
blerade grupper. Den som inte 4r med i facket och som inte kénner till sina
rittigheter, eller saknar valmoijligheter, hamnar i ett utsatt lage, dir man kan
tvingas acceptera villkor som man annars inte skulle ha gitt med pa. En otrygg
anstillningsform riskerar att skapa en radsla fér att patala arbetsmiljoproblem
eller andra brister pa arbetsplatsen. Fast anstillning i ett bemanningsféretag
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ir forvisso en tryggare anstillningsform for den enskilde arbetstagaren in
upprepade visstidsanstillningar, men detta férutsatter att bemanningsfé-
retagen tillsvidareanstiller pa heltid i enlighet med LOs bemanningsavtal.

Lag facklig organisationsgrad och sdmre mdjligheter till inflytande

Den okunskap om de egna rittigheterna och den utsatthet som finns bland
bemanningsanstillda forstirks av den 13ga organisationsgraden inom grup-
pen. Bland bemanningsanstillda dr den fackliga organisationsgraden om-
kring 25 procent, betydligt ldgre dn fér samtliga anstillda. Den l1&ga organi-
sationsgraden forstirks i sin tur av den hdga andelen visstids- och deltids-
anstillda. Dessutom bidrar en ofta kort anstéllningstid samt arbete pa olika
arbetsplatser och sektorer till den 1ga organisationsnivan. De grupper som
arbetar som bemanningsanstillda dr dven de grupper som varit svira fér
facket att organisera, det vill siga unga och personer med utlindsk bakgrund.

Begrdnsad mdjlighet till kompetensutveckling

En arbetsgivare som inte har direkt kontakt med sina anstillda har svart
att folja dennes utveckling. Distansen mellan arbetsgivare och arbetsta-
gare i bemanningsforetag kan bidra till att minska arbetsgivarens intresse
for kompetensutveckling av personalen. Bristen pa regelbunden personlig
kontakt kan gora att betydelsen av de anstilldas utveckling minskar. For
bemanningsanstillda giller ofta, i den man utveckling i arbetet forekom-
mer, att "bygga CV”. Vidareutbildning fran bemanningsforetagets sida tycks
forekomma i mycket begrinsad omfattning.

Liten variation i arbetsuppgifterna och forhojd olycksrisk

Ett problem som kan uppkomma nir bemanningsanstillda tas in for att en-
bart utféra de minst komplicerade arbetsuppgifterna pa en arbetsplats ér att
detta leder till bristande variation i arbetet f6r de bemanningsanstillda som
utfér det. En likformighet i arbetet kan i sig vara en anledning till minskad
koncentration och uppmirksamhet, vilket kan bli en bidragande faktor till
olyckor. Dessutom innebidr monotona arbetsuppgifter, i synnerhet tunga
sadana, en 6kad fysisk pafrestning.

Arbetsmiljéverkets statistik visar att olycksfrekvensen dr hogre fér grup-
pen bemanningsanstillda dn fér gruppen samtliga anstillda.? En del av an-
ledningen till detta tros vara att gruppen man under 25 &r, vilken ir éver-
representerad i arbetsskadestatistiken, ocksd ar éverrepresenterad bland
bemanningsanstillda. Men 4ven andra faktorer, sdsom en mer pressad ar-
betssituation med mer stress och hogre krav kan ligga bakom den hégre
olycksfallsstatistiken. Ser man till hur det ekonomiska l4get har sett ut
6ver tid har bemanningsbranschen dragit ifrdn gillande arbetsplatsolyckor
under hogkonjunktur medan avstdndet har minskat under ldgkonjunktur,
ndgot som kan tyda pé att en mer stressfylld arbetsmiljé med hoéga krav har
betydelse hir. Men 4ven bristfillig information och utbildning gillande
sikerhetsrutiner pa arbetsplatsen bér betraktas som en faktor bakom den
hogre olycksfrekvensen bland bemanningsanstillda.

2 SeArbetsmiljoverkets arbetsskadestatistik, www.av.se.

INLEDNING | 9



Syfte

DEN HAR RAPPORTEN syftar till att koppla férestillningar om de bemannings-
anstilldas villkor med verklighetens villkor. Vi vill ge en bild av de sociala
villkoren for de bemanningsanstillda. Vi vill dven diskutera konsekvenser
for arbetsmarknaden som helhet nir otrygga villkor och kortvariga anstall-
ningar tycks bli regel snarare dn undantag. Vad innebir det att vara uthyrd
av ett bemanningsféretag? Vad innebir det for den enskilde individen att
arbeta som bemanningsanstilld? For att ta reda pd hur bemanningsanstillda
inom LO-yrken sjidlva uppfattar sin arbetssituation har vi koncentrerat oss
till fyra omraden; arbetsmiljo, utveckling, inflytande och hur vardagen pa
arbetet och privat fungerar f6r den som arbetar som bemanningsanstilld.
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Genomférande

UNDERSOKNINGEN BYGGER PA intervjuer vid arbetsplatsbesék samt enkatunder-
sokningar. Vid utdelningen av enkiterna pa arbetsplatserna betonades att
undersdkningen gillde samtliga inhyrda inom LO-yrken pa arbetsplatsen,
inte enbart de fackligt anslutna. Resultatet av enkdtundersokningen &r inte
statistiskt sikerstilld. Av 600 enkiter fick vi enbart 292 svar, det vill sidga
knappt 50 procent besvarade enkiter. Bortfallet blev alltsa relativt stort och
urvalet bygger pé de arbetsplatser vi fick tillgang till.

Men intervjuerna och enkitunderlaget ger, enligt var uppfattning, likvil
en god indikation p& hur bemanningsanstillda uppfattar sin sociala situa-
tion pa arbetet. Trots att enkitunderlaget svarligen kan anses vetenskapligt
underbyggt.

De bemanningsanstillda som deltagit i undersékningen dr i ndstan samt-
liga fall anstillda av ndgot av de storre branschauktoriserade bemannings-
foretagen pa svensk arbetsmarknad. De representerar de flesta branscher,
med betoning pa lager och industri.

Arbetet med rapporten har letts i en styrgrupp dir Kent Ackholt, Ha-
kan Loéfgren och Claes-Mikael Jonsson har ingétt. Samtliga anstillda pa LO.
Linda Gelin, praktikant pa LOs arbetslivsenhet, har sttt for intervjuerna
och skrivarbetet. Claes-Mikael Jonsson har koordinerat och sammanstallt
arbetet med rapporten.

GENOMFORANDE
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Bakgrund

Bemanningsbranschens uppkomst

Vinstdrivande arbetsférmedlingar var linge forbjudet. I en proposition 1970
om skirpt straffskala fér olaga personaluthyrning féreslogs att maxstraffet
skulle uppgraderades till sex ménaders fangelse. Regeringen gjorde en ideo-
logisk markering genom att konstatera att det stred mot samhillets ansvar
for enskilda individer att ndgon hade méjlighet att goéra vinst pd att férmedla
arbete 4t ndgon annan. Trots detta fortsatte bemanningsbranschen under
1980-talet att vixa. Nya foretag vixte fram och redan existerande genomgick
omvandlingar och dgarbyten. Ett tillvigagidngssitt for att komma runt lag-
stiftningen var att officiellt och med skenavtal arbeta genom entreprenader.

Under det sena 1980o-talet dkade signalerna om att férbudet mot perso-
naluthyrning inte lingre fungerade i praktiken. Handelstjinstemannafor-
bundet hade bérjat organisera uthyrd personal och ville ha méjlighet att
triaffa kollektivavtal for dessa medlemmar. 1988 slot Handelns Arbetsgivar-
organisation och Handelstjinstemannaférbundet ett ambulerandeavtal for
uthyrd personal, vilket bland annat gav personalen en garantilén om det
saknades uppdrag. Aret dirpa kunde en utredning presentera ett forslag
som innebar att personaluthyrning skulle tilldtas i vissa specialfall dir AMS
givit tillstdnd och uthyrningen pagick under begrinsad tid.

1991 lades en proposition fram angdende uthyrning av arbetskraft och
privat arbetsférmedling. I denna konstaterades det att behovet av att anlita
inhyrd arbetskraft sannolikt skulle 6ka i framtiden, samt att uthyrningsfé-
retagen gjorde nytta i servicebranschen och att personaluthyrning darfor
borde tillatas i vissa fall. Men ocksa den utsatta positionen for de anstillda
i bemanningsféretag belystes, och man podngterade att det darfor var sér-
skilt viktigt att skriftliga anstéllningsavtal tecknades mellan parterna i de
fall dir kollektivavtal inte existerade. Arbetsférmedling i forvirvningssyfte
skulle dven i fortsattningen vara férbjuden. Riksdagen rostade igenom pro-
positionen som blev gillande lag den 1 januari 1992.

Efter det borgerliga maktdvertagandet hésten 1991 hade en mer om-
fattande reformering av arbetsférmedlingsmonopolet pabérjats. 1993 sade
Sverige upp ILOs konvention g6, som reglerade verksamhet med avgifts-
kravande arbetsférmedlingsbyrder. Efter en utredning avskaffades kravet pa
tillstdnd for att hyra ut eller bedriva privat arbetsférmedling, anmilnings-
och registreringsplikten forsvann liksom AMS roll som tillsynsmyndighet.

Kravet pd flexibilitet dr grunden for branschen

Bemanningsforetag dr vanligtvis beteckningen pé féretag som sysslar med
att stilla arbetstagare till en bestillares férfogande. Sedan avregleringen
i bérjan av 19go-talet har bemanningsbranschen vuxit kraftigt i Sverige.
Antalet anstillda har 6kat och de yrkesgrupper som omfattas har blivit fler.
Trender som har samverkat med detta 4r bland annat en 6kad férekomst av
upphandlingar av varor och tjinster som inte tillhér foretags huvudverk-
samhet, samt en 6kad andel tidsbegrinsat anstillda i féretag.
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I takt med att den svenska arbetsmarknaden har férindrats har &ven kon-
kurrensen tilltagit vilket har givit upphov till en 6kad precisionsbemanning.
Tillsvidareanstillning 4r fortfarande den vanligaste anstéllningsformen, men
formerna for visstidsanstillningar har 6kat. En anledning till detta ar att £6-
retag 6nskar effektivisera sin organisation genom att skapa flexibilitet och
lattare kunna anpassa antalet anstillda efter det aktuella behovet. Nér pro-
duktionsnivan sjunker vill man snabbt kunna minska antalet anstallda och
arbetskraftskostnaderna. Motsatsvis vill féretag snabbt plocka in ny personal
vid 6kad efterfrgan i produktionen. Men det handlar &ven om att snabbt kun-
na ta in ersittare nir ordinarie personal ir sjuka, férildralediga och sa vidare.

Foretags efterfragan pa flexibel arbetskraft dr inget nytt fenomen. Teorin
om det flexibla foretaget syftar till att ett féretag bor ha en kirna av funktio-
nellt flexibla medarbetare. Denna grupp kompletteras med en yttre ring av
medarbetare, vilka foretaget anvinder for att uppnd en numerisk flexibilitet.
De medarbetare som har sin tillhérighet i kdrntruppen har ofta mer kvalifice-
rade arbetsuppgifter och bittre anstillningsvillkor &n de som befinner sigi den
yttre kretsen. Foretagens 6kade flexibilitet far pé s sitt betalas av arbetskraften.

Bemanningsbranschen dr konjunkturkinslig. Svingningar mirks snabbt.
Under ekonomiskt osékra tider kan bemanningsbranschen ha en kortsiktig
fordel i att foretag istdllet for att rekrytera egen personal viljer att hyra in
arbetskraft fran ett bemanningsféretag. Vid en faktisk nedgéng i ekonomin
ir det dock de bemanningsanstillda som forst kinner av nerskdrningar pa
arbetsplatser. Ndr konjunkturen sedan viander uppat ir det frdn beman-
ningsféretagen som féretagen i ett forsta skede ofta hamtar in ny arbetskraft.
Konjunkturkinsligheten illustreras av att branschen under krisdret 2009
minskade sin omséttning med 23 procent jaimfért med aret innan. Skillna-
den i omsittningsminskning varierade betydande beroende pa sektor och
region, med den stdrsta minskningen var kopplad till industrisektorn och
vistra Sverige dir en stor del av industriféretagen aterfinns.

Bemanningsbranschens struktur
Antalet arsanstillda inom bemanningsforetag uppgick 2010 till omkring
63 000. Under hela aret beriknas sammanlagt 120 ooo personer ha arbetat
i bemanningsforetag. Andelen av det totala antalet sysselsatta pé arbets-
marknaden som arbetar inom branschen beriknas till omkring 1,3 procent.
[ branschorganisationen Bemanningsforetagen finns ungefir 400 med-
lemsféretag. Till detta tillkommer omkring ett hundratal foretag som ar
aktiva inom branschen men inte 4r medlemmar i Bemanningsforetagen.
Sammanlagt omsatte branschen under 2010 19,6 miljarder kronor.
Traditionellt har de yrkesgrupper som har varit mest representerade inom
bemanningsbranschen verkat inom tjanstemannayrken. Under senare ar
har branschen genomgatt en forandring, dir allt fler bemanningsanstéllda
arbetar inom LO-yrken. Bemanningsféretagen uppger att sju av tio som
hyrs ut dr tjinstemin. Vid en granskning av Bemanningsforetagens egen
statistik dver omsittning per yrkesomrade utgor arbete inom industri och
tillverkning 27 procent, lager och logistik 18 procent, bygg 1,5 procent och inom
hotell, restaurang och turism 1,5 procent. Gruppen forsdljning, vilken innefat-
tar butikspersonal och butikskontrollanter (ej séljare eller telefonférsiljare)
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utgdr 1,9 procent. Gruppen ovrigt, vilken definieras som till exempel bevak-
ning, vaktmdsteri, stddning utgér 4,2 procent. Uthyrning av personal inom
LO-yrken utgor alltsd sammanlagt cirka 35 procent. I detta dr inte personal
inom vard och pedagogik inriknade, exempelvis underskéterskor, vardbi-
triaden eller barnskétare, och inte heller callcenterpersonal.

Fyra olika tjinsteomraden

Bemanningsbranschen kan sigas best8 av fyra olika tjinsteomraden; uthyr-

ning, entreprenad, rekrytering och omstillning.

- Uthyrning: Uthyrning ir det klart stérsta tjinsteomrédet och det som de
flesta tinker pd nir de hér ordet bemanning. Med uthyrning avses verk-
samhet dir ett bemanningsforetag hyr ut en arbetstagare for att utfora
ett arbete hos ett kundféretag. Arbetsledningen skots av kundféretaget.
Denna form av bemanning stod f6ér g2 procent av branschens omséttning
tredje kvartalet 2011.

— Entreprenad: Vid entreprenad utfér bemanningsforetaget en viss arbets-
uppgift at kundforetaget. Till skillnad fran vid uthyrning skéts arbets-
ledningen av bemanningsféretaget. Denna typ av bemanning stod for 3
procent av branschens omsittning tredje kvartalet 2011.

— Rekrytering: Bemanningsforetaget gér in och tar hand om hela eller delar
av ett kundforetags rekryteringsprocess, s som intervjuer, referenstagande
och matchning av personer. Arbetssékande anvisas till olika kundforetag.
Denna form av bemanning stod fér 3 procent av branschens omsittning
tredje kvartalet 2011.

- Omstdllning: Omstillning innebir att bemanningsféretaget gr in och
hjilper till vid forandringar av befintlig personalsammansittning hos ett
kundforetag. Detta kan gilla tillf4lliga omplaceringar inom foretaget men
dven forflyttningar till andra foretag eller forberedelse till detta. Formen
stod fér 2 procent av branschens omsittning tredje kvartalet 2011.

Fortsittningsvis i denna rapport kommer vi dock nir vi anvinder begrep-
pet bemanning enbart att syfta till uthyrning av personal.

Begreppen bemanningsanstdlld och bemanningsbranschen
I denna rapport har vi valt att anvinda begreppet bemanningsanstilld eller
inhyrd nir vi refererar till den som 4r anstilld och uthyrd av ett bemannings-
foretag. Andra begrepp som férekommer dr konsult, bemanningskonsult el-
ler resurskonsult. Begreppet konsult syftar ju egentligen till en person med
specialistkunskaper som anlitas for att utfora ett specifikt uppdrag som det
inhyrande foretaget inte sjdlv har kompetens att utféra, exempelvis en IT-
konsult eller en organisationskonsult. Arbetet utférs dé under konsultforeta-
gets arbetsledning, och vanligtvis p& annan plats 4n i kundféretagets lokaler.
Vi har ocksa valt att anvinda begreppet bemanningsbranschen om fére-
teelsen med féretag som hyr ut personal. Bransch ir ett begrepp som syftar
till en sektor, ett visst verksamhetsomrade, och bemanningsbranschen ver-
kar ju egentligen inom ett stort antal olika branscher. Dock &r ju att hyra
ut personal i sig ett verksamhetsomrade, och vi har darfor valt att anvinda
detta begrepp.
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Vem dr bemanningsanstilld?

EN TYPISK BEMANNINGSANSTALLD pa LO-sidan &r en ung man, ofta med utlindsk
bakgrund. Orsaken till detta ir att de tjinster som féretag viljer att hyra
in personal for ofta dr inom mansdominerade yrken inom den privata sek-
torn. I kvinnodominerade yrken ir det andra typer av anstéllningar som &r
vanliga, det vill siga visstids- och deltidsanstillningar.

Stor andel unga

Genomsnittsadldern bland bemanningsanstillda 4r 18g, i den grupp vi under-
sokt 4r narmare hilften under 25 ar. Aven gruppen 25-29 ir stor, en fjardedel.
Tillsammans utgér dessa tva grupper nira tre fjirdedelar av samtliga beman-
ningsanstillda. Andelen 6ver 4o ar ér liten, 10 procent. Bemanningsanstillda

inom LO-yrken har det gemensamt med bemanningsanstillda tjanstemin

att genomsnittséldern i gruppen ar ligre 4n bland samtliga anstéllda. En-
ligt Bemanningsféretagens rapport "Jobbet i bemanningsbranschen”, frén

2010, uppgér andelen under 29 &r till 42 procent, riknat pé savil tjinstemin

som arbetare. Bland de tillfrdgade i denna undersokning 4r andelen under
30 &r 72 procent.

Manliga kollektivanstdllda, kvinnliga tidnstemdn

Gruppen bemanningsanstillda inom LO-yrken skiljer sig frdn gruppen
bemanningsanstéllda inom tjanstemannayrken frimst genom den dvervi-
gande delen min. [ denna undersdkning uppgér andelen kvinnor bland de
tillfrdgade enbart till 22 procent, mot resterande 78 procent mén. Bland
tjinstem#nnen ir den bemanningsanstillde ofta administrativ personal, en
traditionellt sett kvinnodominerad yrkesgrupp.

Hég andel med utlidndsk bakgrund

Att andelen med utldndsk bakgrund ir hégre bland bemanningsanstillda
in bland dem som #r direkt anstillda av ett foretag, 4r ndgot som blev tyd-
ligt vid de arbetsplatsbesdk som gjordes. Hur stor denna grupp ir finns det
inga siffror pa, utan detta torde variera beroende av sektor, féretag och ort.
Klart &r i alla fall att arbetstagare med utlindsk bakgrund ir avgjort éver-
representerade bland bemanningsanstillda, ndgot som bekriftas av fack-
klubbarna pé de arbetsplatser vi har besokt.
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Hur arbetar bemanningsanstdllda?

Anstdllningsform och sysselsdttningsgrad
I bemanningsavtalet mellan LO-férbunden och Bemanningsféretagen har
mojligheten for ett bemanningsféretag att visstidsanstilla begrinsats jam-
fort med fér andra foretag. En arbetstagare kan som regel endast visstidsan-
stillas en gang, och denna visstidsanstillning far vara hogst sex manader (i
vissa fall tolv manader efter 6verenskommelse med lokal facklig organisa-
tion). Efter en visstidsanstillning infaller en karensperiod pa tolv ménader,
innan bemanningsforetaget aterigen kan visstidsanstilla samma arbetsta-
gare. I denna undersokning 6verstiger andelen visstidsanstillda halften.
Trots den héga andelen visstidsanstéllda har s& ménga som 42 procent
av de tillfragade varit hos kundféretaget lingre tid 4n ett ar. Ytterligare 32
procent har varit hos kundféretaget mellan fyra och tolv ménader, och det
ar da rimligt att anta att en stor del av dessa har en lingre tid hos kundfé-
retaget 4n sex manader. Anstillning pa visstid kan visserligen ocksa vara
tillatet av arbetstagare med annan huvudsaklig sysselsittning. Dock arbetar
dven de som #r anstillda pa deltid sd pass ménga timmar per vecka, och har
sa pass hog medelinkomst (14 goo kronor), att det ir att betrakta som osan-
nolikt att fler &n ett fital av dessa har en annan huvudsaklig sysselsittning.
Enligt bemanningsavtalet ska den som arbetar hos ett bemanningsf6-
retag vara anstilld pa heltid. Deltidsanstillning kan endast ske efter 6éver-
enskommelse med det forbund som dr administrativt ansvarigt p& beman-
ningsféretaget, och veckoarbetstiden ska anges i anstillningsbeviset. Har
arbetar 81 procent av de tillfrigade heltid, medan 19 procent arbetar deltid.

Tid som bemanningsanstdlld och hos kundfdretaget
Att arbetet i bemanningsféretag uppfattas som en form av genomgéngsjobb
ar ndgot som framgér i denna undersdkning. 40 procent har arbetat mindre
an ett ar som bemanningsanstillda, 43 procent har arbetat mellan ett och
tva &r. Endast en liten del har varit bemanningsanstillda i mer dn tva ar.
Vid bemanningsbranschens tillkomst under tidigt 19go-tal var meningen
att anlitande av bemanningsforetag i forsta hand skulle fungera som ett
sitt for foretag att ta in arbetskraft vid tillfalligt behov. Har framgar att s&
inte har blivit fallet. 42 procent har varit hos kundféretaget lingre 4n ett
ar. Ytterligare en stor del, 32 procent, har varit hos kundféretaget mellan
fyra och tolv manader.
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Arbetsmiljo

Bemanningsféretagets och kundfdretagets arbetsmiljéansvar

Huvudregeln fér bemanningsanstilldas arbetsmiljo dr att bemanningsfs-
retaget och kundféretaget har ett delat och gemensamt arbetsmiljéansvar.
Generellt 4r det sd att bemanningsféretaget har det 1angsiktiga ansvaret
medan det kortsiktiga ansvaret, som dr kopplat direkt till den aktuella ar-
betssituationen, framst ligger hos kundforetaget. Dock har kundféretaget
inget ansvar att anmila skador och tillbud till Arbetsmiljoverket, utan den-
na anmilningsskyldighet ligger helt pd arbetsgivaren, det vill siga beman-
ningsforetaget. Detsamma giller ansvaret f6r rehabilitering. Enligt Arbets-
miljoverkets riktlinjer bér representanter frdn bemanningsféretaget innan
pabérjad uthyrning av personal beséka kundféretaget for att bilda sig en
uppfattning om arbetsmiljén dir, och under uthyrningsperioden bor det
finnas en 16pande kontakt mellan bemanningsforetaget och dess uthyrda ar-
betstagare. Om ett bemanningsféretag genom férhandlingar med ett kund-
foretag inte lyckas f3 till stdnd en god arbetsmiljo, ir bemanningsféretaget
skyldigt att upph6ra med uthyrningen.

Bemanningsforetaget har ocksa ansvar for att se till att de anstillda har
tillrdcklig utbildning fér att kunna utféra tilldelade arbetsuppgifter, att
kontrollera vilket arbete ett kundféretag forvintar sig ska utforas, hur ar-
betsmiljén ser ut vid kundféretagen, samt att ordna handledning och stod
om den anstilldas arbetsuppgifter sd kriver. Kundforetaget bér vara tydligt
i beskrivningen till bemanningsféretaget av de kvalifikationer som den in-
hyrda arbetskraften bor ha for att klara av arbetsuppgifterna pa ett bra sitt,
och ska ocksa ge arbetstagaren en limplig introduktion av arbetsuppgifterna.
Inhyrd personal ska inkluderas i de riskbedémningar och férebyggande at-
girder som gors pa arbetsplatsen av kundféretaget.

Situationen inom bemanningsbranschen ér speciell och stiller extra krav
pa ett aktivt arbetsmiljoarbete da arbetsgivare och arbetstagare ofta befin-
ner sig pa olika platser. Bemanningsforetaget maste vara extra uppmairk-
samma pa de anstilldas arbetssituation nir dessa ir ute pd kunduppdrag
och om problem uppstér ordna st6d och handledning. For att sikerstilla en
bra arbetsmiljo 4r det viktigt att alla parter kidnner till vilket ansvar de har.

Sdkerhet i arbetet

Enligt Arbetsmiljéverket ar det vanligare med arbetsplatsolyckor bland be-
manningsanstillda dn bland samtliga anstilldas Ett delat arbetsmiljéansvar
skapar i vissa fall ett oklart arbetsmiljdansvar, och det kombinerat med stérre
arbetspress kan vara en bidragande faktor till att olyckor littare intraffar.
Dock ir det trots allt kundféretaget som har kontrollen éver arbetsplatsen
och over att arbetsmiljon dér dr sidker. Nedan kan vi se att en majoritet, 69
procent, 4nda upplever att de far den hjilp och det stéd de behéver av kund-
foretagen for att kunna utfora sina arbetsuppgifter pd ett sikert sitt. Dock

3 Seexempelvis Arbetsmiljoverkets meddelande 2012-10-12, Skadedrabbad bransch behéver bli béttre
pa att forebygga olyckor, fran den pagaende granskningen av bemanningsbranschen.
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Diagram 1 Jag upplever att jag far den hjalp och det stod
jag behdver av kundféretagen for att kunna utféra mitt
arbete dér pa ett sdkert sitt:

12%

. Instdmmer
19%

[ instammer delvis

Instdmmer inte

finns det en grupp pa sammanlagt 31 procent som
inte instimmer eller bara delvis instimmer i att
kundforetagen ger dem forutsittningar att kunna
utféra sina arbetsuppgifter pa ett sikert sitt.

P4 arbetsplatser med mer dn fem personer re-
gelbundet sysselsatta, eller dir behov finns, ska
det finnas minst ett av facket utsett skyddsombud.
Skyddsombudets uppgift r att vidta de atgarder
som behovs fér att uppna en tillfredsstillande ar-
betsmilj6. P4 ett kundféretag har skyddsombudet
inte bara moijlighet att agera som foretriddare for
dem som ir direkt anstillda dir, utan dven for
inhyrd personal. Skyddsombudet kan bara agera

mot sin arbetsgivare, det vill siga kundféretaget, och inte mot bemannings-

foretaget, men har ritt att stoppa arbetet dven for den inhyrda om sa krivs.
Kundféretaget r skyldigt att ge tilltrade pé arbetsplatsen till skyddsombud
fran bemanningsféretaget for att detta ska kunna uppfylla sitt uppdrag. Det

ar dock endast en tilltradesritt, och skyddsombudet ska agera mot den ar-
betsgivare dir arbetstagaren som han foéretrader dr anstilld, alltsd beman-
ningsféretaget. Eftersom bade skyddsombudet frén kundféretaget och frén

bemanningsféretaget har ritt att féretrida den bemanningsanstillda ir det

en god idé att uppritta en Sverenskommelse om hur ansvaret ska férdelas

och vem som har bist kompetens i linje med den inhyrdas intresse.

Diagram 2 Brukar du kdnna till vem som dr skyddsombud

hos kundforetagen?

[ JE
[ Nej

49 % 519

Diagram 3 Jag upplever att jag har samma villkor for
en sdker arbetsmiljo som de som dr anstallda direkt av
kundforetaget:

. Instdmmer
55 % . Instammer delvis

Instdmmer inte
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Den person som den inhyrde sjilv i férsta hand
torde ha lattast att vinda sig till, pd grund av till-
ginglighet och kinnedom om de aktuella arbets-
miljoforhallandena, dr kundféretagets skyddsom-
bud. Dock uppger endast omkring hilften, 51 pro-
cent, av de tillfragade att de kénner till vem som
ir skyddsombud pé arbetsplatsen.

En grundliggande forutsittning for en siker
arbetsmiljo for bemanningsanstillda ér att dessa
har samma villkor som de som ir anstillda direkt
av kundforetaget. Riskfaktorer som skulle kunna
utgdra hinder for detta dr exempelvis bristfillig
utbildning i hur maskiner eller sikerhetsanord-
ningar ska hanteras, liksom en storre press att ar-
beta mer och snabbare. Drygt hilften, 55 procent,
av de tillfragade upplever att de har samma villkor
for en siker arbetsmiljo som de som dr anstillda
direkt av kundféretaget, medan resterande inte
instdmmer eller bara delvis instimmer i detta pa-
stéende.

Variation i arbetet
Nir det giller arbetsmiljén ute pa kundféretagen
bor vi £6r att fa en helhetsbild dven se till an-

dra faktorer 4n sjilva sikerhetsaspekten. Beman-



ningsanstillda bér ur arbetsmiljosynpunkt dven

ha samma mdjligheter till variation i arbetet som

de pa arbetsplatsen som #r anstillda av kundfo-
retaget. Nagon form av variation i arbetsuppgif-
terna dr en viktig del i att férebygga sdvil olyckor
som forslitningsskador, men dr ocksé av stor be-
tydelse fér den enskildes psykiska vilbefinnande.
Detta giller sarskilt inom yrken dar arbetet kan

uppfattas som monotont eller fysiskt pafrestande.
Till hoger kan vi se att de som upplever att de inte

far mojlighet att rotera mellan olika arbetsupp-
gifter hos ett kundforetag dr ungefir lika manga

som de som upplever att de har den méjligheten.
Vidare finns en grupp som bara delvis anser att de

kan rotera mellan olika arbetsuppgifter.

Att en stor andel inte instimmer eller bara
delvis instimmer i att de kan rotera mellan olika
arbetsuppgifter bekriftas av att en klar majoritet,
63 procent, av de tillfrigade upplever sina arbets-
uppgifter som monotona.

Det finns en risk att kundféretag anvinder in-
hyrd arbetskraft fér att sirskilt utféra arbetsupp-
gifter som de egna anstillda upplever som tunga
eller enformiga. Exempel pé det dr hur beman-
ningsanstillda hyrts in av kundforetag for att som
enda arbetsuppgift lossa containrar. Detta dr vis-
serligen inte uttryckligen forbjudet, men dr dare-
mot uppenbart oldmpligt ur arbetsmiljésynpunkt.
En tredjedel av de tillfrdgade upplever att de far
utféra arbetsuppgifter som de direkt anstillda av
kundforetaget inte utfér.

I en 6ppen foljdfraga stilld till dem som upp-
levde att de fick utfora andra arbetsuppgifter, fra-
gade vi hur dessa skiljde sig frén de uppgifter som
de direkt anstillda av kundféretaget utforde. De
aterkommande svaren blev att de arbetsuppgif-
ter som de inhyrda utférde skiljde sig 4t genom

Diagram 4 Jag roterar mellan olika arbetsuppgifter hos ett

kundféretag:

39%

22 %

38% . Instammer

[ instammer delvis

Instdmmer inte

Diagram 5 Upplever du att dina arbetsuppgifter dr

monotona?

[ JE

63% I Nej

Diagram 6 Upplever du att du far utféra arbetsuppgifter

som de direkt anstdllda av kundféretaget inte utfor?

att vara mer monotona,

stressfyllda och tunga. Dessutom var dessa arbetsuppgifter sédana som gav

simre betalt. Bemanningsanstillda upplevde ocksa att nir de vil utférde

samma uppgifter som kundforetagets anstillda hade de hogre krav pa sig

att prestera mycket och snabbt. Exempelvis kunde kraven f6r hur manga

"plock per timme” en lagerarbetare skulle utféra vara hégre for den inhyrda

personalen dn for foretagets egna anstillda.

Sammanfattning

Ménga bemanningsanstillda upplever att de inte har samma villkor fér en

siker arbetsmiljo som de som &r anstillda direkt pa arbetsplatsen, ngot som

bekriftas av att olycksfrekvensen bland bemanningsanstillda dr hégre dn

33%

[ JE
0 Nej
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bland samtliga anstillda. Mdnga bemanningsanstillda tycks dven uppleva
att de far utféra arbetsuppgifter som de direkt anstillda pa kundforetaget
inte utfor, och att de egna arbetsuppgifterna i sa fall skiljer sig 4t genom att
vara tyngre och mer monotona, samt att de som bemanningsanstillda har
hogre krav pé sig jamfért med de direkt anstillda pé arbetsplatsen.
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Utveckling

Bemanningsanstdlldas rétt till utveckling i arbetet

Mojlighet till utveckling i arbetet dr av betydelse for savil den enskilde
anstillde, féretaget och samhillet, och bidrar till 6kad produktivitet och
tillvaxt. For att kompetensutveckling ska kunna ske krivs bade att den en-
skilde och arbetsgivaren tar ett ansvar fér mojligheterna att utvecklas. Det
ir bemanningsféretaget och inte kundféretaget som ansvarar for utbildning
och kompetensutveckling f6r den bemanningsanstillda. I bemanningsav-
talet finns dverenskommet att alla anstillda genom olika insatser bor ges
mojlighet att utveckla den kompetens som behdvs fér nya eller férandrade
arbetsuppgifter.

I Arbetsmiljolagen slas fast att arbetstagare ska ges variation i sitt arbe-
te, mojlighet till social kontakt och samarbete samt sammanhang mellan
olika arbetsuppgifter. Det ska ocksé efterstrivas att arbetsférhéllandena
ger mojlighet till personlig och yrkesmissig utveckling liksom sjilvbestam-
mande och yrkesmissigt ansvar. I det systematiska arbetsmiljéarbete som
ska bedrivas pa alla foretag ingar det for arbetsgivaren att ha kontinuerliga
samtal med sina anstillda. Detta kan innebéra att man tillsammans lagger
upp rutiner fér kompetensutveckling och att den bemanningsanstillda far
mojlighet att delta i olika utbildningar. For den bemanningsanstilldas ut-
vecklingsméjligheter dr det ocksa viktigt att bemanningsforetaget gor upp-
foljningar av kunduppdrag for att ta lirdom av de erfarenheter som skaf-
fats, samt noterar eventuell ny kunskap som den anstillda tillgodogjort sig.

Nir den bemanningsanstillda dr ute p& kunduppdrag ligger det pa kund-
foretagets ansvar att ge det stoéd och den kontinuerliga aterkoppling som
behovs i arbetet. Detta ér speciellt viktigt d& den bemanningsanstéllda ofta
r helt ny pé arbetsplatsen. Den inhyrde kan dock inte rikna med att & vara
med pd utbildningar som halls av kundforetaget om det inte ror de egna ar-
betsuppgifterna. Diremot 4r det av betydelse att

denne for att trivas och kidnna samhorighet pd  Diagram 7 Jag upplever att jag som bemanningsanstilld

arbetsplatsen far delta i vissa personalmdten och  utvecklar mina yrkesfardigheter:

far kontakt med ordinarie personal. Efter avslutat
uppdrag bor kundféretaget delta i aterkopplingen
till den bemanningsanstillda, inte minst f6r den- 35%
nes framtida utvecklingsmajligheter.

En relativt stor del av de bemanningsanstall-

da, 42 procent, instdimmer dnda i pastdendet att

de utvecklas i sitt arbete. Dock &r det ytterligare

21%

en stor del, 35 procent, som inte instimmer. En
ndgot mindre del, 21 procent, instimmer delvis.

Méjlighet till vidareutbildning

Det ligger vanligtvis i de flesta arbetsgivares intresse att deras anstéllda far
mojlighet till kompetensutveckling genom bland annat vidareutbildning.
Hos ett bemanningsféretag dr anstillningstiden ofta relativt kort, och den

42 %

. Instammer
[ instammer delvis

Instdmmer inte
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Diagram 8 Mitt bemanningsforetag ordnar
vidareutbildningar som jag far delta i:

9%

20% . Instdmmer
[ instammer delvis

. Instdmmer inte

Diagram 9 Jag brukar fa delta i utbildningar ute hos

kundféretagen:

. Instammer

o)
16% [ instammer delvis

. Instdmmer inte

Diagram 10 Genomfor det bemanningsforetag dér du ar

anstdlld kontinuerliga samtal for att folja din utveckling?

43 %

[ JE
0 Nej

57 %

Diagram 11 Leder dessa samtal till nya och mer

utvecklande arbetsuppgifter?

[ JE
0 Nej
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bemanningsanstillde arbetar inte heller direkt pa
bemanningsféretaget. Dessutom férlorar beman-
ningsforetaget ekonomiskt pé den tid som den
anstillde inte dr utbokad pa uppdrag. Det finns
darfér en risk att motivationen fér bemannings-
foretag att erbjuda sina anstillda vidareutbildning
blir mindre #n hos andra féretag.

Endast en liten del, g procent, instimmer i att
de far mojlighet att delta i utbildningar genom
sitt bemanningsforetag. Ytterligare 20 procent in-
stimmer delvis. Drygt tva tredjedelar, 7o procent,
instdmmer inte.

[ en jamforelse med hur manga som far mojlig-
het att delta i utbildningar hos kundforetaget &r
det en nagot storre del, 16 procent, som instim-
mer i att de far delta i utbildningar hos kundfo-
retagen. Ytterligare 16 procent instimmer delvis
och 68 procent instdmmer inte.

Att nigot fler fir méjlighet att delta i utbild-
ning hos kundféretaget kan bero pa att méanga
av de tillfragade har varit pad kundforetaget un-
der forhéllandevis 18ng tid. Kundforetaget kan i
vissa fall ha bedémt det som 16nsamt att satsa pa
utbildning dven av den inhyrda personalen, om
man riknar med att ha dessa kvar en lingre tid.

Samtal om kompetensutveckling

Det 4r som ovan nimnts bemanningsféretagets

skyldighet att ordna samtal med den anstillda

kring dennes utveckling. For att dessa samtal ska

vara meningsfulla bor de ocksd leda till att ruti-
ner for kompetensutveckling utarbetas, och till

att den anstillde i férlingningen fr méjlighet till

mer utvecklande arbetsuppgifter. Till vinster ser
vi att strax under hilften, 43 procent, har utveck-
lingssamtal med sitt bemanningsforetag, medan

en majoritet, 57 procent inte far denna méjlighet.

Som foljdfraga stilld till dem som svarat ja pa
foregdende friga undrade vi om dessa samtal i s&
fall ledde till nya och mer utvecklande arbetsupp-
gifter. 29 procent anség att sé var fallet.

Det finns saledes brister i det systematiska ar-
betsmiljéarbetet nir det giller den enskildes m&j-
ligheter till utveckling genom samtal med beman-
ningsféretaget kring den egna kompetensutveck-
lingen. Att det ser ut sé kan, precis som bristerna
gillande kompetensutveckling genom vidareut-
bildning, bero pa det avstdnd som finns mellan



den bemanningsanstillde och arbetsgivaren bemanningsforetaget. Detta
i kombination med den relativt sett korta anstillningstiden hos beman-
ningsforetaget leder till en kompetensutveckling som i férsta hand bestér
av att "bygga CV”. Aven det kan visserligen komma arbetstagaren till nytta,
men det dr ocksé onskvirt att bemanningsféretagen i hogre grad skulle ta
sitt ansvar som arbetsgivare genom att i storre utstrackning tillhandahalla
vidareutbildning och samtal kring kompetensutveckling.

Lon i forhdllande till anstdéllda direkt av kundféretaget
Enligt bemanningsavtalet ska l6nen f6ér den som arbetar som bemannings-
anstilld inom LO-yrken och 4r utbokad pé uppdrag vara minst pd samma
nivd som det genomsnittliga fértjinstlaget fér den som dr anstélld direkt
av kundforetaget och utfér samma arbetsuppgifter, oberoende av tidigare
erfarenhet. Regeln har tillkommit f6r att motverka 16nedumpning bland
bemanningsanstillda.
Eftersom att ménga av de tillfrdgade i undersékningen &r uthyrda till ar-
betsplatser som omfattas av Handelsanstilldas férbunds partihandelavtal an-
vander vi hir genomsnittslénen fér denna grupp
ien jimforelse. Genomsnittslénen utan OB-och  Diagram 12 Tror du att din l6n &r pa samma niva som for
skifttilldgg 2011 var f6r samtliga heltidsanstillda  de med samma arbetsuppgifter, men som &r anstillda
arbetstagare som omfattas av partihandelavta- direkt av kundforetaget?
let omkring 23300 kronor per ménad. Genom-
snittslonen fér bemanningsanstillda pé heltid 4r 13%
i denna undersdkning 23 ooo kronor per manad. I

. Instammer

den summan idr OB- och skifttilligg inrdknat. 47 47
procent av de tillfrigade tror att deras 16n 4r pa B Instammer delvis

samma niva som fér de direkt anstillda av kund- Instammer inte
foretaget som utfor samma arbetsuppgifter, 13

procent tror att den dr hégre, medan 40 procent

tror att den &r ligre.

Sammanfattning

Maéijligheterna till kompetensutveckling genom vidareutbildning fér beman-
ningsanstillda ér liten. Ocksa majligheten till utvecklingssamtal med ansva-
riga pd bemanningsféretaget dr liten, trots bemanningsféretagets skyldighet
att som arbetsgivare halla sddana. Dessutom uppfattar bemanningsanstillda
forhéllandevis ofta deras l6neniva ir ligre dn f6r dem som ir anstéllda di-
rekt av kundféretaget.
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Diagram 13 Jag upplever att jag har méjlighet att paverka
mina arbetsuppgifter genom mitt bemanningsforetag:

Inflytande

Rdtt till inflytande enligt MBL

Maéjligheten till inflytande pé arbetsplatsen har stor betydelse for arbetsta-
garens trivsel. Om inflytandet 6ver det egna arbetet minskar, 5kar ofta &dven
stressen och belastningen pé individen. En kinsla av att vara utbytbar kan
leda till en 6kad press att stindigt prestera. Pa sa sitt hinger méjligheten
till inflytande samman med arbetsmiljéfragan.

Niar det giller arbetstagarens inflytande pé arbetsplatsen spelar Lagen
om medbestimmande i arbetslivet, MBL, en betydande roll. Lagen syftar
till att frimja arbetstagarnas medbestimmande 6ver arbetsvillkor och £6-
retagsledning. Arbetsgivarens ritt att leda och férdela arbetet ifragasitts
inte, men det 4r ocksa en fraga om demokrati pd arbetsplatsen att som ar-
betstagare kunna ha inflytande 6ver sin arbetssituation. MBL ir tillimpbar
mellan arbetsgivare och arbetstagare, alltsd mellan bemanningsféretaget
och den bemanningsanstillde.

Mdjlighet till paverkan

Den som arbetar som bemanningsanstilld har en
arbetsskyldighet som giller alla arbetsuppgifter
som omfattas av LO-férbundens olika riksavtal.
Dock &r det som ovan namnts av vikt fér den en-
skilde arbetstagarens vilbefinnande att det finns

. Instammer
en mojlighet att i enlighet med MBL utéva infly-

B instammer delvis tande 6ver det egna arbetet. 25 procent av de till-

Instimmer inte fragade upplever att de har mojlighet att paverka
sina arbetsuppgifter genom sitt bemanningsfére-
tag. 30 procent upplever att det delvis ar s, medan
44 procent inte upplever att de har den méjligheten.

Att inte vara anstilld pa det féretag som utgor

Diagram 14 Jag tror att jag skulle ha haft stérre mojlighet
till inflytande hos kundféretagen om jag varit anstalld
direkt dar:

. Instammer

[ instammer delvis
59 %
Instdmmer inte

arbetsplatsen verkar vara ett problem nar det gil-
ler inflytande 6ver arbetet. En majoritet, 59 pro-
cent, tror att de skulle ha stérre méjlighet till in-
flytande hos kundféretaget om de varit anstéllda
direkt dir. Ytterligare 20 procent tror att det del-
vis dr s8, medan 21 procent inte tror att det skulle
gora nagon skillnad.

Bemanningsanstdllda och facket

Den fackliga anslutningsgraden bland dem som
arbetar f6r bemanningsforetag ir 13g, omkring en
fjardedel. Det gér att jamf6ra med att anslutnings-
graden bland samtliga anstillda 4r 71 procent, och

bland samtliga anstillda inom LO-yrken 69 procent.

Anledningarna bland bemanningsanstillda till att inte vara med i facket

varierar. [ en 6ppen fraga stilld till dem som inte var medlemmar undrade
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vi varfor. De vanligaste skil som uppgavs var att man tycker att det dr for
dyrt, att man dr tveksam till vilken nytta facket gor, eller att man har en
tidsbegrinsad anstillning/arbetar deltid. Andra skil var att man inte har
fatt information om fackligt medlemskap eller att man inte vet vilket for-
bund man tillhér. Det 4r har rimligt att anta att

olika orsaker till att inte vara med samverkar med  Diagram 15 Om du inte dr medlem i facket, varfor?

varandra. Exempelvis kan den som har en tidsbe-

grinsad anstillning eller inte dr anstélld pa heltid 6 e
tycka att medlemskapet dr for dyrt i férhallande °
till 16nen eller ovissheten om hur stor 16n man

kommer att fa en viss manad, eller den som ir 9%

tveksam till nyttan sitta detta i forhallande till
kostnaden. 12%
Tvé av dessa anledningar, anstéllningsform och

26 %

att man inte vet vilket férbund man tillhor, gar

att direkt koppla till att vara anstilld i ett be-

manningsféretag. Som vi sett dr visstid en vanlig anstéllningsform bland
bemanningsanstillda, och vi vet att andelen fackligt anslutna ir betydligt
lagre bland visstidsanstillda dn bland tillsvidareanstillda. Det verkar som att
en l6sare anknytning till arbetsplatsen, antingen genom en visstidsanstll-
ning eller som inhyrd genom ett bemanningsforetag, leder till en mindre
sannolikhet att arbetstagaren i frdga 4r med i facket.

Nir det giller vilket f6rbund man som bemanningsanstilld ska vara an-
sluten till 4r grundregeln att den som redan har ett medlemskap i ett férbund
behaller detta. Endast vid ett mer l&ngvarigt uppdrag pa ett kundféretag kan
det vara meningsfullt att byta férbund, for att dd ha samma fackliga tillho-
righet som kollegorna pa arbetsplatsen. Den som

B rordyrt
. Tveksam till nyttan
Har inte fatt information

Vetinte vilket forbund
Ar visstidsanstalld
eller arbetar deltid

gar med i facket kan vilja att tillhéra antingen det  Diagram 16 Kénner till vem som &r den fackliga

forbund som har avtalsritten pd kundféretaget el-  representanten pa arbetsplatsen:

ler det forbund som 4r administrativt ansvarigt pa
bemanningsforetaget. Ovissheten om vilket for-  1¢g

bund man tillhor, eller att man byter arbetsplats 90
ofta, kan leda till att det helt enkelt inte "blir av” 80
att man gér med i facket. 70
. o . 60
Att en del av de tillfragade uppger att de inte 50 46%
fatt information om facket stimmer 6verens med 40
att mindre dn hilften vet vem eller vilka som ar 30
facklig representant pa kundféretaget, 46 procent 20
kanner till detta. Det gar att jimféra med att 86 10
procent av samtliga anstillda kidnner en facklig 0 Bemanni )
emannlngsanstallde_x-:
representant pé arbetsplatsen. Fragestillningar- de:fétﬁigztfe‘;er:s:sgnfen
na skiljer sig har at, da det jamforande talet for P kundforetaget

samtliga anstillda 4r en del av LOs undersckning
"Roéster om facket och jobbet”.

Sammanfattning
Manga bemanningsanstillda kdnner inte att de har inflytande 6ver sina ar-
betsuppgifter. De tror att inflytandet dver arbetsuppgifterna dr stérre som

86 %

Samtliga anstdllda: Kanner
en facklig representant pa
arbetsplatsen
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direktanstilld. Organisationsgraden dr betydligt ligre bland bemannings-
anstillda 4n bland samtliga anstillda. Manga tror att de skulle ha storre
mdijlighet till inflytande pa arbetsplatsen om de varit anstéllda direkt dar.
Bland bemanningsanstillda dr ocksé kdnnedomen om vem som &r facklig
representant pd arbetsplatsen lagre.
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Vardag

Varierande arbetsplatser och arbetstider

Att arbeta som bemanningsanstilld innebér ofta en ombytlighet i vardagen,
med savil varierande arbetsplatser som oregelbundna arbetstider. Den som
ar anstilld av ett bemanningsféretag och arbetar inom LO-omradet har en
arbetsskyldighet som innebir att man inte kan tacka nej till ett uppdrag.
Detta giller oavsett vilket tid pd dygnet uppdraget infaller, och &ven om man
blir inkallad med kort varsel. Som regel géller att den som inte dr utbokad
pa uppdrag ska vara tillginglig max nio timmar per dygn, och att dessa nio
timmar ska infalla under tid mellan klockan 7-17. Det innebir att den som
vintat pa telefonsamtal frén klockan &tta, och far detta samtal strax innan
klockan fem, har en skyldighet att 8ka ut och jobba.

Arbetsskyldigheten giller inom ett visst geografiskt omrade. Vid bedém-
ning om huruvida en arbetsplats ligger inom rimligt avstind eller inte ska
hinsyn tas till inom regionen normalt pendlingsavstand. En arbetsplats far
ligga som mest 75 kilometer frdn bemanningsféretagets kontor, vilket dock
betyder att avstindet fran en enskild arbetstagares hem kan bli lingre 4n s.

Fér den som ofta byter arbetsplats kan det bli svarare att skapa en kinsla
av samvaro och tillhérighet pa arbetsplatsen, jamfért med fér den som ir
pa samma arbetsplats en lingre tid. Den som arbetar f6r ett bemannings-
foretag ar ju inte anstilld pa den arbetsplats man befinner sig p&. Som be-
manningsanstilld kan man i vissa fall f4 vara med pé sociala aktiviteter,
men detta dr ndgot som dr upp till det enskilda kundforetaget och sker i
regel bara undantagsvis. I de fall da arbetet utférs i sirskilda arbetsklader
ir det inte ovanligt att bemanningsforetaget stdr fér klider for den perso-
nal som bemanningsféretaget hyr ut, vilka d utseendemissigt skiljer sig
fran de kldder som de direkt anstillda pd kundféretaget anvinder, och pa
sd satt gor att det l4tt gdr att urskilja vilka i personalen som ir inhyrda fran
bemanningsforetag.

Vardagen och arbetet
Att kdnna sig delaktig i den gemenskap som finns pd arbetsplatsen ar viktigt
for den enskilde arbetstagarens trivsel, oavsett om
denne ir anstilld pa den arbetsplats dir arbetet  Diagram 17 Jag upplever att jag &r en del i gemenskapen
sker eller inte. Till hoger ser vi att hilften av de  pa arbetsplatsen pa samma sitt som de som &r anstillda
tillfragade upplever att de r delaktiga pd samma  direkt av kundféretaget:
sitt som de som &r anstéllda direkt av kundfére-
taget. Omkring en fjirdedel, 24 procent, instim-
mer delvis i detta pastdende, medan ytterligare en
fiardedel, 26 procent, inte instimmer.

Att inte kidnna sig delaktig pa arbetsplatsen

. Instammer

50 % . Instdmmer delvis

kan i ménga fall ha ett samband med att endast Instammer inte

ha varit dir en kortare tid. Bemanningsbranschen
syftar ju i grund och botten till att ge foretag
en mojlighet att hyra in personal fér kortare be-
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Diagram 18 Jag skulle foredra att mina uppdrag pa
kundféretagen var langre:

13 %

. Instammer

[ instammer delvis
54 %

0
32% . Instdmmer inte

Diagram 19 Arbetar du sa manga timmar/manad som du

skulle 6nska?

1%
30 %

[ E
[ Nej, vill arbeta mer

69 % 71 Nej, vill arbeta mindre
'0

Diagram 20 Jag upplever att det faktum att jag arbetar

som bemanningsanstélld har en negativ inverkan pa min
mojlighet att planera min vardag:

. Instammer

46 %
[ instammer delvis

. Instdmmer inte

Diagram 21 Jag upplever att det faktum att jag arbetar

som bemanningsanstalld gor att jag kdnner mig mer
stressad dn jag annars skulle ha gjort:

. Instammer

48% [ instammer delvis

. Instdmmer inte

28 I BEMANNINGSBRANSCHENS SOCIALA PRIS

hov. Trots att en s stor del av de tillfrdgade har
varit hos kundféretaget en lingre period ir det
en stor del som skulle féredra att deras uppdrag
var lingre. 54 procent skulle hellre se att deras
uppdrag hos kundféretagen var lingre, 32 pro-
cent instimmer delvis i detta, medan 13 procent
inte instimmer.

Vardagen och privatlivet

En heltidsanstilld pa ett bemanningsforetag har
en garantilén motsvarande go procent av genom-
snittsfértjansten riknat pa den senaste tre ména-
derna, dock lagst i nivd med den personliga lonen,
vilken som minst ska uppga till ldgstlonen enligt
bemanningsavtalet. Vid den tid man inte ir ut-
bokad pa uppdrag ir det garantilénen som utgar.
En bemanningsanstilld som inte dr utbokad har
inte méjlighet att fylla ut med a-kassa upp till
100 procent.

69 procent far jobba sd manga timmar per
manad som de énskar, bara 1 procent skulle vilja
jobba mindre, medan 30 procent skulle vilja jobba
mer. D3 1g procent av de tillfrdgade 4r anstéllda pa
deltid ligger de nira till hands att anta att dessa
utgdr en stor del av den grupp som skulle vilja
arbeta mer om de fick den mgjligheten. De reste-
rande 11 procent som vill arbeta mer dn de gor idag
kan vara anstillda som inte kommer upp till full
utbokad tid, eller som 6nskar arbeta mer dn heltid.

Att inte i forvag veta nir man kommer att
jobba kan géra det svarare att planera den egna
vardagen. Det som vissa upplever som flexibilitet
kan andra istillet uppleva som ett problem i pla-
neringen for att f8 arbete och privatliv att g8 ihop.
46 procent upplever att det dr svarare for dem att
planera sin vardag pa grund av arbetet via beman-
ningsféretag. 25 procent upplever att det delvis dr
sd, medan 29 procent inte upplever ndgra dkade
svarigheter att planera vardagen.

Svérigheter att planera vardagen ar nira for-
knippade med en dkad stressniva. Vi ser att ande-
len som upplever en dkad stress pd grund av att de
arbetar som bemanningsanstillda dr ungefir lika
stor som andelen som upplever svérigheter att pla-
nera vardagen. 48 procent av de tillfrdgade upp-
lever att det faktum att de arbetar som beman-
ningsanstéllda gor att de kdnner sig mer stressade
in de annars skulle ha gjort. 21 procent upplever



att det delvis &r s8, medan 31 procent inte kidnner sig mer stressade én de
annars skulle ha gjort. Aven andra faktorer 4n en svirighet att planera var-
dagen torde ha betydelse hir, exempelvis den press som manga upplever att
arbeta mer och snabbare, eller en otrygg arbetssituation.

Bemanningsanstdlld eller anstdlld direkt pa foretaget?

46 procent upplever att det 4nda finns férdelar med att arbeta som beman-
ningsanstilld. Dessa fordelar handlar i ménga fall om en 6kad flexibilitet,
med en moijlighet att sjilv vara med och péverka vilka tider man ska jobba.
En del ser ocksd en férdel i att f8 komma runt pa olika féretag och prova
pa olika arbeten, samt att man pa detta sitt traf-

far nya manniskor. Andra férdelar som ndmns 4r  Diagram 22 Upplever du att det finns fordelar med att

att man littare kommer in pa en arbetsplats el- arbeta som bemanningsanstilld?

ler pa arbetsmarknaden. Det 4r inte ovanligt att
man anser att det dr positivt att man trots allt
"har ett jobb”.

Trots att knappt hilften av de bemannings-
anstillda upplever att det finns férdelar med att 54 %
vara bemanningsanstilld star det dnda klart att
det ar fa vill vara anstillda i ett bemanningsf6-
retag. Nio av tio svarar att de hellre skulle vara
anstillda direkt pa ett foretag dn arbeta som be-
manningsanstillda.

46 %

| BC
[ Nej

Diagram 23 Skulle du foredra att vara anstalld

Sammanfattning direkt pa en arbetsplats istéllet for att arbeta som

Bara omkring hilften av de bemanningsanstillda  bemanningsanstilld?
upplever att de fullt ut kidnner sig delaktiga i ge-

menskapen pé arbetsplatsen pa samma sitt som 9%

de som ir anstéllda direkt dir. Manga beman-
ningsanstillda upplever att arbetet paverkar den
egna hilsan och méijligheterna att planera varda-
gen pa ett negativt sitt. De som sjilva skulle vilja

anstillning i bemanningsféretag framfor anstéll-
ning direkt pé en arbetsplats dr mycket f&. g1 pro-
cent av de bemanningsanstillda skulle helst vara
direkt anstillda i kundbolagen.

[ E
[ nNej
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Vilken dr fackets roll?

BEMANNINGSANSTALLDA HAR PA manga sitt en mer utsatt position dn andra
arbetstagare. Nya arbetsplatser innebir skiftande forutsittningar och om-
stillningar i arbetstider. Det dr dirfor viktigt att bemanningsanstillda ge-
nom reglering av villkoren ges ett skydd och en 6kad trygghet i arbetet. I
ett bredare perspektiv dr det viktigt regleringen motverkar konkurrens med
16n och anstillningsvillkor. Det far inte vara billigare for féretag att hyra in
arbetskraft frdn bemanningsforetag istillet for att sjilva anstilla personal.
P4 svensk arbetsmarknad har facket en avgérande roll i att férhandla fram
villkor som skapar trygghet och likvirdiga forutsittningar for den som ar-
betar som bemanningsanstlld.

Lénenivan for den som dr bemanningsanstilld ska minst uppga till ge-
nomsnittligt fortjanstlige for den grupp som utfér samma arbetsuppgifter
pa kundféretaget. Var undersokning tycks dock visa att sé inte alltid ar
fallet. Bemanningsanstillda uppfattar att de ibland har ldgre 16ner dn vad
som ir tilldtet enligt avtal. I undersékningen har vi inte haft méjlighet att
folja upp dessa uppgifter. Men bara misstanken om att det skulle vara fal-
let 4r mycket allvarlig.

Facket har tre grundliggande uppgifter. Forst och frimst att organisera
medlemmar pa arbetsplatserna, fér det andra att tréffa kollektivavtal avse-
ende arbetet, samt, for det tredje, att sikerstilla efterlevnaden av kollektiv-
avtalen. Genom 6msesidig hog organisationsniva kan parterna pa svensk
arbetsmarknad gemensamt ta ansvar for férhéllande pé arbetsmarknaden.

Det genomsnittliga fortjinstlidget ska mitas stindigt och att den 16n
som betalas ut dr pa ritt niva kan vara svart att kontrollera. Det finns dock
sitt att underlatta for bemanningsanstillda att sjilva jaimfora sin 16n med
den som kundféretagets anstillda far, och dven hir spelar facket en viktig
roll. Ett exempel pd detta dr hur fackklubben pa en arbetsplats regelbundet
kan tillhandahélla det genomsnittliga fértjanstlaget for olika yrkesgrupper
och arbetsuppgifter pa kundforetaget, exempelvis i ett medlemsblad vilket
samtliga pa arbetsplatsen har tillgéng till.

Det viktigaste redskapet for att reglera villkoren ar bemanningsavtalet.
Har regleras 1onesittning, anstillningsformer och andra villkor. Beman-
ningsanstéllda har i bemanningsavtalet nar det géller anstéllningsformer
getts ett starkare skydd dn vad som ges i villkoren pé ¢vriga arbetsmarkna-
den, och syftet med detta dr just att skapa en 6kad trygghet fér en i 6vrigt
mer utsatt grupp, och att motverka dumpning av villkor pa arbetsmarkna-
den. LO finns representerat i auktorisationsndmnden fér bemanningsf6-
retag och i den avtalsndmnd som behandlar fragor som rér tolkning och
tillimpning av avtalet.

Bland de féretag som verkar inom bemanningsbranschen finns ett stort
stod for ett kollektivavtal pd omradet. En klar majoritet av bemannings-
foretagen ar anslutna till branschorganisationen, och tickningsgraden for
bemanningsavtalet 4r hdg. Bland de bemanningsanstillda 4r organisations-
graden som tidigare namnts forhallandevis 1g. Detta dr orovickande for
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den kollektiva styrkan. Men dven arbetsgivarna har ett stort intresse av att
organisationsgraden bland bemanningsanstillda inte 4r allt f6r 13g. Blir or-
ganisationsnivan for 18g riskerar bemanningsavtalet att tappa i legitimitet.
Dessutom férsvaras genomférandet av avtalets villkor vilket ytterst dr av-
hingigt av medlemmarnas egen bevakning.

VILKEN AR FACKETS ROLL? | 31



Bemanningsanstillda betalar ett hogt
socialt pris

BEMANNINGSBRANSCHEN KAN BETRAKTAS som ett arbetsmarknadspolitiskt expe-
riment. [ den hir rapporten har vi férsékt att urskilja de sociala konsekven-
serna fér de bemanningsanstillda. Detta ir ett forsok att sammanstilla de
bemanningsanstilldas sociala erfarenheter.

I takt med allt stérre konkurrens mellan foretag har kraven pa preci-
sionsbemanning av personal 6kat. Ménga féretag vill kunna ha tillgdng till
personal just nér ett arbete behéver utféras, men vill inte behéva betala for
arbetskraft under tid d& denna inte kan utnyttjas fullt ut. Fér att uppna
detta viljer ménga att istéllet for att anstilla egen personal hyra in arbets-
kraft fran bemanningsforetag.

Parallellt med precisionsbemanningen finns en utveckling dar manga
arbeten blir alltmer detaljstyrda. En slags "re-tayolisering” av arbetsmarkna-
den. Samtidigt som vissa grupper av arbetstagarna far mer sjilvstindiga och
kvalificerade arbeten, dr det ocksa en grupp som blir hardare kontrollerade
och mer styrda i sina arbeten. I de yrken dir kvalifikations- och utbildnings-
kraven har en avgdrande roll och dar lampligheten dr av stor betydelse, dkar
sjalvstindigheten. Inom stora delar av LO-yrkena gar utvecklingen ddremot
at motsatt hall.4 Det dr framfér allt inom den senare gruppen, dir det ir
latt att snabbt plocka in ndgon for att utféra jobbet, som antalet otrygga
anstillningar pa tillfalliga arbetsplatser okar.

Nir en arbetstagare tvingas flytta runt mellan olika arbetsplatser kom-
mer ocksd det arbete som en enskild individ utfor att variera mellan olika
omraden och sektorer. Att exempelvis arbeta pa lager ena veckan och inom
industrin nista vecka kan visserligen av en del upplevas som positivt, men
gor att det blir svart f6r den som vill skapa sig en yrkesidentitet.

Bemanningsanstillda kan ha svirt att uppge vad de har fér yrke, och

det forekommer att den allminna benimning-

Av bemanningsforetag och borgerliga debat-

torer anvands ofta ett sysselsattningsargument.

Bemanningsforetag uppges skapa jobb och fa ut man-

niskor i arbete. Detta argument kan ha fog i sig. Men
det kan ifrdgasittas. Aven om antalet jobb i beman-
ningsbranschen har 6kat, tycks den totala sysselsatt-

ningen inte ha 6kat. Snarare tycks det vara sa jobben

har flyttats fran kundforetagen till bemanningsféretag.

Det arbete som utfors av bemanningsanstallda skulle
med andra ord ha funnits danda — men som anstall-
ningar direkt pa arbetsplatsen. Arbeten via beman-
ningsforetag har i allt hogre utstrackning kommit att

ersatta fast anstdllda pa foretag.

en "konsult” anvinds, vilken egentligen inte si-
ger nagonting om vilket arbete som utfors. Aven
om utvecklingen pa arbetsmarknaden har blivit
sddan att allt farre arbetar inom samma yrke hela
livet, krdvs att lontagare kan kinna att de har sin
tillhérighet i ett yrke, att man "4r” ndgonting. For
manga bemanningsanstillda kan det vara svart
att skapa sig en sddan yrkesidentitet. Detta bi-
drar dven till att det blir svirare, kanske omoj-
ligt, att bygga upp en yrkesstolthet. Risken &r att
bemanningsanstillda upplever sig alienerade pa
arbetsmarknaden.

Det allt stérre antalet bemanningsanstillda ar
som tidigare konstaterats ett resultat av den hogt

4 JfrKantelius, H., Inhyrningens logik, Goteborgs universitet, 2012, som anger att inhyrningens logik kan
medfdra standardisering av arbetsuppgifter for de perifera arbetstagarna. Kundféretagen vill helt en-
kelt forhindra att inhyrda blir oumbarliga.
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drivna precisionsbemanningen. Att ett féretag vill maximera sin vinst i
marknadsekonomi dr inte anméarkningsvirt. Men frigan dr vem som i slutin-
dan far betala priset for de hogt uppskruvade kraven pa vinstmaximering i
niringslivet. Den hir rapporten visar att den sociala kostnaden fér beman-
ningsanstillda dr oproportionerligt stor.

De bemanningsanstillda far betala ett hogt pris.

- Sdmre arbetsmiljo. En del av de bemanningsanstillda upplever att deras
forutsittningar fér en siker arbetsmilj6 dr sdmre dn f6r de som ir an-
stillda direkt pa arbetsplatsen. Dessutom ir arbetet ofta tyngre och mer
monotont.

- Sma méjligheter till utveckling med hjilp frdn bemanningsforetaget. Ma-
joriteten av de bemanningsanstillda far varken utvecklingssamtal eller
vidareutbildning via sitt bemanningsféretag.

— Okad stress och samre hilsa. Minga bemanningsanstillda upplever att
pressen pa dem ir storre dn pa de direkt anstillda pad kundféretaget. Dess-
utom leder den otrygga arbetssituationen i sig till 6kad stress. Situationen
ar liknande bland dem som har andra typer av tillfilliga anstéllningar.
Sjukdomstillstand orsakad av arbetsrelaterad stress leder i férlaingningen
till 6kade kostnader ocksa fér samhillet da antalet sjukskrivningar 6kar.

— Svérare att bygga en yrkesidentitet och stabila levnadsforhallanden. Be-
manningsanstéllda har svarare att skapa en trygghet i tillvaron, genom
exempelvis svarighet att utan fast jobb {8 en bostad. Osikerheten gillande
framtiden samverkar med brist pa yrkesidentitet och avsaknaden av en
fast arbetsplats leder till en rotldshet och otrygghet.

Den som dr bemanningsanstilld 16per sdledes en risk att hamna i en simre
social position pa arbetsmarknaden. Att erkdnnas och att bli sedd ar djupt
minskliga drifter. Ytterst dr delaktighet pa arbetsmarknaden en frdga om
att uppleva meningsfullhet och fullvirdighet i samhallet. Och kanske ir
det i detta ssmmanhang bemanningsanstéllda riskerar att fa betala ett hégt
socialt pris.

Distributionen av symboliskt kapital, det vill siga social betydelse, dr kan-
ske det mest ojimlika av alla tillgdngar. Priset for precisionsbemanningen
och niringslivets vinstkrav betalar bemanningsanstillda genom férlorat
erkdnnande och uppmirksamhet. Den frigan kriver enligt var uppfattning
storre uppmarksamhet i den allménna debatten om bemanningsanstilldas
villkor pa arbetsmarknaden.
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