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Sammanfattning

Studiet undersoker kompetensutvecklings mojligheter for bemanningskonsulter. Intresset ar
stort i att ta reda pa vilka kompetensutvecklingsmojligheter finns och om
bemanningskonsulter har tillgang till dem majligheterna. Intresset finns aven i hur
bemanningskonsulterna sjélva uppleva deras utvecklingsmojligheter och anstéllningsbarhet,
jamfort med kundforetagens egna anstallda. Undersokningen gjordes genom att intervjua
nagra av bemanningskonsulter som &r pa en langtids uppdrag hos ett kundféretag inom
bilindustrin, samt nagra av kundféretagets egna anstéllda som fick sin anstéllning pa
kundfdretaget efter att har varit konsulter pa uppdrag hos det kundforetaget. En jamforelse
gjordes sedan mellan bemanningskonsulter och foretagets egna anstéllda for att undersoker
hur de upplever sina respektive kompetensutveckling. Intervjuerna gjordes med stod av
tidigare studier som forskade i amnesomradet. Analysen av bade intervjuerna och tidigare
studierna gjordes med stod av referensramen, dér forklaras begreppen kompetens och
kompetensutveckling, &ven hur Kunskapsoverforing sker.

Analysen visade hur bemanningskonsulter upplever sina kompetensutvecklingsmojligheter
och sin anstallningsbarhet jamfort med andra anstallda pa kundféretagen.

Av denna studie kom jag fram till att bemanningskonsulterna saknar de
kompetensutvecklingsmojligheterna och att deras utvecklingsmojligheter inte gar hand i hand
med kundforetagens anstalldas kompetensutveckling. Det gor att bemanningskonsulter blir
mindre intressanta for andra arbetsgivare vilket leder till en svag anstéllningsbarhet jamfort

med kundféretagens egna anstallda.

Nyckelord

Bemanningskonsulter, kompetens.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Under de fem forsta aren pa 1990-talet gick den svenska ekonomin och arbetsmarknaden
genom ett ostabilt lage, da arbetsloshetssiffran steg till sitt hogsta pA manga ar. Arbetsbrist var
ett ord som man horde nastan dagligen, ocksa ordet varsel horde man mer och mer an tidigare.
Manga foretag flyttade utomlands, arbetstillfallen blev farre, dven arbetsgivarna var inte sa
sakra pa framtiden, darfor vagade inte manga av dem att satsa pa nya anstéllda och valde
istallet att hyra in personal pa ett satt som gjorde arbetsgivarna fria (i) att bli av med dem nar
det fanns farre jobb. Det var en lamplig atmosfar och passande miljo fér bemanningsforetagen

att fa en bra och stark start i arbetsmarknaden.

Syftet med bemanningsforetagen var att ge 16sning till bade arbetsgivare och individer, som
inte hade nagon anstéllning eller sysselsattning, att skapa ett nytt arbetssatt och nya
arbetsforhallanden i arbetsmarknaden. En viktig roll som bemanningsforetag har ar att
presentera ratt arbetstagare till arbetsgivare och att matcha ratt kandidat till arbetsuppgiften.
Med ratt kandidat menas en kandidat som har de nédvandiga kompetenser for att utfora
arbetsuppgiften. Manga arbetssokande tog chansen och sokte darfor anstallning hos
bemanningsforetagen, samtidigt som manga arbetsgivare valkomnade forslaget att hyra in
personal istéllet for att anstalla egna, eftersom de var forsiktiga med att 6ka sin

personalstyrka.

Av egna erfarenheter vet jag att det var ett nytt arbetsforhallande mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren, och att det var ett nytt arbetssatt att lara sig. Man har da sin anstallning hos en
arbetsgivare och utfor arbetet hos en annan arbetsgivare, darfor har man sin arbetsroll som
konsult. Man lar sig nya arbetsuppgifter genom att utféra olika arbeten hos olika kundféretag,
vilket gor att man far mojligheter att utveckla sina kompetener, speciellt om man ar uthyrd
hos olika kundforetag under korta perioder. For langtids inhyrda konsulter, vilket ingar i
denna studie, blir kompetensutvecklingsméjligheterna mindre, eftersom de utfér samma
arbetsuppgifter varje dag, hos samma arbetsgivare och pa samma arbetsplats under en lang
tid. Med langtids inhyrningsperiod menas en period som &r langre &n tre manader, da en
konsult &r uthyrd hos samma kundféretag.

Med kompetensutvecklingsméjligheter menar man de tillgangar som finns till forfoga for att

konsulterna kan 6ka sina kunskaper, skaffa sig nya erfarenheter och knyta nya kontakter.



Kompetensutveckling kraver larande, vilket forutsatts av viljan och tillfalle for larandet. Bade
viljan att lara sig samt skaffa sig erfarenheter och tillfalle for larandet ar viktiga for att

larandet ska ske och for att kompetensen ska utvecklas. Hansson (2005)

1.2 Fragestallningar

Vilka kompetensutvecklingsmdjligheter har bemanningskonsulter?
Vilka hinder finns for kompetensutveckling for bemanningskonsulter?

Hur kan kompetensutvecklingsmgjligheterna 6kas?
1.3 Syfte

Syftet med studien &r att undersoka kompetensutvecklingsmajligheterna hos
bemanningskonsulter och om den gar hand i hand med kundféretagens egna anstalldas
kompetensutveckling.

1.4 Studiens avgransningar

| denna studie behandlas inte kundforetagets perspektiv och asikter. Bemanningsforetagets
perspektivsbeskrivning ar inte heller i nagon storre omfattning. Studien behandlar
bemanningskonsulters upplevelse av deras kompetensutveckling jamfort med andra ordinarie
anstallda pa kundforetag. Jag valde att jamfora mellan ordinarie anstéllda pa ett kundféretag
som tidigare har arbetat som konsulter innan de fick anstéllning pa det kundforetaget och

bemanningskonsulter fran ett bemanningsforetag som &r pd uppdrag hos det kundféretaget.



2 Metod

| detta kapitel presenteras och motiveras de tillvagagangssatt som jag anvander i uppsatsen.
Hér forklaras det hur jag samlade in data och hur jag har bearbetat det. Vidare beskrivs hur

analysen av de anvanda data gar till.
2.1 Primar och sekundéar data

Insamling av information kan goras pa tva satt. Dels genom primardata som i det fallet
kommit genom en del intervjuer och dels genom sekundérdata som &r information andra
samlat in for egen rakning men som dven kunde anvandas i denna studie (Eriksson &
Wiedersheim-Paul, 1999).

2.1.1 Primér data

I denna studie har intervjuer genomforts darfor att jag bedomt det vardefullt att vara fysisk
narvarande och ha en nadra kontakt med de intervjuade personerna. Det ger en tryggare kénsla
hos den intervjuade och far han/hon att kanna sig delaktig i ett arbete som leder fram till ett
nyttigt resultat. Denna metod hjélper att Intervjupersonen kan berétta om sma detaljer som
han/hon inte kan beratta om i en enkat, och &ven att jag kan stalla ytterligare fragor ifall en
tydligare forklaring ar nédvandig. Jag anvande mig av intervjumetoden eftersom jag insag att
den inte ska begrénsa intervjuernas svar. Nackdelen med att anvanda denna metod var att
intervjutillfallen pagick under stress, eftersom de intervjuade personerna skulle fortsatta att
arbeta efterat och att tiden var kort. Jag intervjuade bade anstéallda pa kundféretaget som har
tidigare erfarenhet av att arbeta som konsulter i bakgrunden och bemanningskonsulter som

var pa uppdrag hos det kundfcretaget.

2.1.1.1 Urvalet av intervjuadepersoner

Jag valde att intervjua dels nagra av kundforetagets egna anstallda, som har relevanta
erfarenheter av amnesomradet, eftersom de arbetade tidigare som konsulter pa ett
bemanningsforetag och dels andra bemanningskonsulter som fortfarande arbetar pa

bemanningsforetaget med uppdrag hos det kundféretaget. Intervjutillfallen &gde rum vid en



liten restaurang som ligger mitt i hjartat av kundforetagets tillverkningsfabrik, dar manga av
kundforetagets egna anstallda och dven bemanningskonsulter sitter och ater sin lunch.
Intervjuerna gjordes under lunchrasten, eftersom det inte fanns nagra andra tillfallen dar jag
kunde tala med Intervjupersonerna. Anledning till det ar att det inte & mojligt for
Intervjupersonen att lamna arbetet for att bli intervjuad och inte heller stanna kvar efter
arbetsdagen eftersom man maste hinna med transportmedlen hemat. Det skapade svarigheter i
att genomfora alla intervjuer vid samma tillfélle, vilket ledde till att intervjuerna genomférdes
pa tre omganger. For att inte forlora ndgon viktig information som Intervjupersonerna har
tagit upp, spelade jag in intervjusamtalen med hjalp av en mobiltelefon efter att ha fragat
Intervjupersonerna om tillatelse. Jag skrev darefter ner det som sades, sedan renskrev jag
intervjusamtalen efter att ha samlat ihop de viktiga informationer som tydligt beskriver
Intervjupersonernas egna upplevelser om kompetensutvecklingsmojligheter och raderade
information som inte har nagon inverkan pa &mnet. Bemanningskonsulter kommer senare i

texten att kallas for BK och kundforetagets anstéllda ska kallas for KFA.

Information om Intervjupersonerna framgar i féljande tabell:

Anstillningsbefattning | Arbetsuppgift | Anstallningslangd | Alder Kon
BK1 konsult Mont6r 28 manader 22 Man
BK 2 konsult Montdr 18 manader 20 Man
BK3 konsult Montor 18 manader 23 Man
BK 4 konsult Montor 12 manader 25 Kvinna
BK 5 konsult Montor 8 manader 21 Man
BK 6 konsult Truckforare 19 manader 32 Man
KFA 7 Kundféretagets Montor 24 manader 37 Man
anstalld
KFA 8 Kundforetagets Montor 10 manader 29 Man
anstalld
KFA 9 Kundféretagets Montor 24 manader 26 Man
anstalld

2.1.1.1.1 Intervjumetod

Valet av intervjumetod blev i en ostrukturerad form dar alla respondenter fritt fick tala om

amnet baserat pa deras egna erfarenheter. Till skillnad mot den strukturerade formen, har den

ostrukturerade formen inga bestdmda svarsalternativ. Anledningen till att jag valde just den




ostrukturerade formen var for att inte begransa respondenten med hans eller hennes svar. For
att fa en djupare och bredare intervju var en ostrukturerad form lampligast. Man kunde styra
intervjun med hjélp av huvudfragor som rapporten handlar om och det fanns utrymme for
respondenterna att fritt kunna beratta om andra detaljer som gav tydliga forklaringar till olika

situationer de berattade om.
2.1.2 sekundar data

Sekundardata i denna studie utgors av studier som sokts dels via databasen "Gupea” som
innehaller uppsatser och studier vid Goteborgs universitet och dels studier identifierade via
sékmotorn Google Scholar. Jag har dven anvant mig av bocker och avhandlingar som jag fatt
information om via andra vagar och som studerade &mnet bemanningsbranschen, sérskild

kompetens- utvecklingsmdjligheterna hos bemanningskonsulter.
2.1.2.1 Urvalet av studier

De valda teorierna har tidigare diskuterat &mnet bemanningsbranschen i olika sammanhang
som en doktorandavhandling. Ett exempel &r boken ”Som hand i handske av Lars Walter.
Dér behandlar han amnet i sin helhet men beskriver speciellt hur inhyrningsprocessen av
bemanningskonsulter gar till. Walter berattar &ven om bemanningsbranschens historia och hur
den borjade som en privat arbetsférmedling och personaluthyrning (Walter, 2005). |
kompetenskapitlet anvinde jag mig av boken “kompetens som konkurrensfordel” av Jorgen
Hansson. Tva andra studier gjorda av Hannes Kantelius vid Goéteborgs universitet som
behandlade &mnesomradet. Den ena studien heter Inhyrningens logik -Konsekvenser for
individen och organisation. Den andra studien heter Inhyrningslogik, langtidsinhyrda arbetare,
tjanstemans utvecklingsmdjligheter och upplevde anstéllningsbarhet som studerar amnet mer
ingdende vad galler kompetensutvecklingsmaéjligheter for bemanningskonsulter. Andra
studier gjorda av Claes-Mikael Jonsson och Linda Gelin vid LO Landsorganisation och heter
Bemanningsbranschens sociala pris. Det handlar om bemanningsanstélldas rétt till utveckling

i arbetet.

De utvalda studierna gav mig en stark grund till mina intervjuer. Det fanns dven andra studier
och artiklar jag l&ste under tiden jag sokte efter litteratur som behandlade amnet

bemanningsbranschen.



2.2 Studiens trovardighet

Begransningar bestod av att litteraturen som betraktade &mnet kompetensutvecklings-
mojligheter for bemanningsanstallda inte var sa manga. Jag valde darfor att forst studera de
empiriska studier som beskrivs i kapitlet "Tidigare studier”. Jag kompletterade darefter min
studie med de intervjuer som jag redovisar i kapitlet Empiri.

Det fanns en risk att de intervjuade bemanningsanstalldas uppfattning om deras
kompetensutvecklingsmojligheter kan missuppfattas, och att de kanske dverdrev i sina
uttalanden, for att soka efter sympati eller mojligen att fa nagon slags hjalp for att fa
anstallning pa kundféretaget. Jag intervjuade darfér nagra av kundforetagets anstéallda som
tidigare varit bemanningsanstéllda och har en uppfattning om hur det &r att vara
bemanningsanstalld, samt vilka brister man har som konsult. Jag anvande mig dven av mina
egna erfarenheter som jag tidigare skaffat genom att ha varit anstalld som bemanningskonsult.
Jag valde dven att inte intervjua kundforetagets anstallda som aldrig har varit
bemanningsanstéllda, eftersom de inte &r insatta i hur bemanningsbranschen &r och hur den
fungerar. Vidare saknar de informationen om vilken kompetens bemanningskonsulterna har
och vilka kompetensutvecklingsmdjligheter som bemanningsfoéretagen erbjuder sina
konsulter. Kundforetagets anstéllda som inta har arbetat inom bemanningsbranschen tidigara
ser da saken genom en trang vinkel och att de inte har nagot att jamfora med nar de uttrycker
sina asikter om kompetensutvecklingsmajligheter. Det skulle darfor inte ge nagot stod eller

storre effekt pa studien.

Jag studerade aven olika studier som har forskat i &mnet kompetensutveckling for
bemanningsanstallda och fann att forskarna kom fram till de resultaten som stimmer 6verrens
med vad de Intervjupersonerna har for uppfattning. Jag anvande mig darfor av de studierna i
kapitlet ”Tidigare studier” for att stddja mina intervjuer i studien. Att anvanda
intervjumetoden for att samla information tycker jag var lampligast, eftersom jag genomférde
mina intervjuer direkt pa plats med intervjupersonerna, da jag fick stalla de fragor jag tyckte
var relevanta for @mnet och var viktiga for att komma fram till svar pa mina fragestallningar.

Jag tycker darfor att ovan ndmnda forklaringar ger trovérdighet till studien.
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2.3 Hur gick analysen till

Analysen gjordes genom att jamfora mellan intervjuresultaten som jag kom fram till, da jag
intervjuade nagra av bemanningsforetags konsulter och nagra andra av kundforetagets egna
anstallda som tidigare varit anstallda pa ett bemanningsforetag och har darfor erfarenheter i
hur man upplever sina kompetensutvecklingsmojligheter som bemanningskonsult. Det
resultatet och resultaten som de tidigare studierna kom fram till ska jamforas med varandra
och analyseras, inom referensramen som forklarar begreppet kompetens och ska vara till
grund for analysen. Jamforelsen gors for att komma fram till slutresultatet, som ska redovisas

senare i Slutresultatsavsnittet.

Analysen gjordes genom att jag lyssnade igenom de bandade intervjuerna, och samtidigt
noterade viktiga ledord och kommentarer som berérde kompetens men ocksa andra fragor
som togs upp och hjalpte mig att forsta de anstélldas syn pa sitt arbete. Jag sammanfattade
sedan intervjuerna i de korta texter som aterges i senare kapitel. Jag skrev en sammanfattning
av de intervjuerna i slutet av kapitlet (Empiri). Jag samlade dven de viktiga resultat jag har
fatt genom intervjuerna i en tabell som jag placerade i bérjan av analys kapitlet, for att senare
relatera de till begreppet kompetens jag presenterade i avsnittet referensramen. Jag delade
tabellen till tre kolumner och tva rader. Den forsta kolumnen innehaller social kontakt. Den
andra kolumnen innehaller utbildning och den tredje kolumnen innehaller utvecklingssamtal.
Den ena raden innehaller bemanningskonsulter (BK) och den andra raden innehaller
kundforetagets anstallda (KFA). Jag anvande mig av de informationer jag har samlat i
tabellen for att jamfora med innehallet av kompetensbegreppet jag presenterade i avsnittet
referensramen. Att kontrollera att de delarna kompetensbegreppet innehaller &r fyllda hos
bemanningskonsulterna genom att ta fram de delar som kompetenshegreppet bestar av och
vad de innebar samtidigt som att ga tillbaka till vad de intervjuade personerna har sagt om
varje del och om de har de delarna fyllda. Jag tog mig till nésta steg, vilket var att jamféra
resultaten jag fick av intervjuerna med de resultaten de andra studierna har presenterat i
avsnittet (Tidigare studier). Studierna jag tog med i Tidigare studier avsnittet ar valda bland
nagra andra studier jag har gatt genom, men hittat att de studier jag valde var de mest
relevanta for min studie och ger det stodet som behdvdes for de gjorda intervjuerna. Jag laste
genom studierna och valde de vésentliga delar som ska tas med i analysen. Jag sammanfattade
de delar och skrev ner dem i de texter som senare aterges i senare kapitel. Mitt tredje och sista
steg i analysen var att jag svarade pa de fragor jag har tagit fram som fragestallningar. Jag
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laste genom de resultaten som de tidigare studierna har kommit fram till och fann svaren for

de fragorna.
2.4 Disposition

Studien kommer att beskrivas pa foljande satt: Jag ska inleda med att beratta om hur
bemanningsbranschen bérjade i kapitlet Historik, sedan kommer jag att forklara begreppet
kompetens och kompetensutveckling i kapitlet Referensram. Jag redovisar sedan de tidigare
studier jag valde for att fa stod av under mina intervjuer, darefter redovisar jag de intervjuer
jag gjorde med bade bemanningskonsulter som &r pa uppdrag hos ett kundféretag samt
intervjuer jag gjorde med kundfdretagets egna anstéllda. I analys kapitlet kommer jag att
jamfora mellan de framtagna resultaten av bade tidigare studier och av intervjuerna. Jag

kommer sedan att redovisa resultaten jag kom fram till i Slutsats avsnittet.

12



3 Historik

Nedanstdende avsnitt &r i huvudsak baserat pd boken “Som hand i handske”, som &r skriven av Lars
Walter (2005).

Personaluthyrning &r inget nytt i Sverige, den har funnits sedan lange och férekom pa den
svenska arbetsmarknaden redan under 1800-talet i form av privat arbetsférmedling. Da erbjod
den nystartade Svenska Kontoristféreningen i Goteborg att formedla uppdrag som géllde
revisioner, bokforingasarbete, bokslut, dversattning, m.m. till arbetslosa fran 1830-talet.
Privat arbetsférmedling och personaluthyrning forekom sedan i olika former fram till 1935 da
de av olika skal forbjods. Det storsta och viktigaste skélet till att personaluthyrningsforetag
forbjods i Sverige var tragedin som agde rum i Adalen d& Marmaverkens sulfatfabrik sankte
I6nerna och som resultat strejkade arbetarna i protest. Men nagra av dem avbrot strejken och
blev inhyrda fran arbetsbyraer i Stockholm i samrad med Arbetsgivarforeningen. Det blev en
hetsig stamning hos de strejkande och det ledde till en strid mellan dem. Konflikten slutade
dramatiskt i en konfrontation mellan strejkarna och militdrerna. Fem av dem strejkande blev
skjutna och avled och manga andra skadades. Arbetsgivarforeningen valde da att avbryta
samarbetet med privata arbetsbyraer. Handelsen ledde till att riksdagen beslot att privata
arbetsbyraer och personalythyrning skulle férbjudas genom att 1935 faststélla lagen som
forbjod den privata arbetsformedlingen som tidigare var tillaten. Med speciella tillstand kunde
vissa privata uthyrningsforetag bedriva en mycket begransad verksamhet i Stockholm och
Goteborg fram till 1: juli 1993, da en ny lag om privat arbetsformedling och uthyrning av
arbetskraft tradde 1 kraft ”(SFS, 1993:440)” vilket gav den lagliga formen till privat
arbetsférmedling och personaluthyrning.

Personaluthyrning kom till start igen och fick klartecken att etablera sig pa marknaden med
nagra fa bemanningsforetag efter att lagen tradde i kraft 1:a juli 1993. Nu finns det mer &n
400 bemanningsforetag med olika storlekar och riktningar som bedriver personaluthyrnings-
verksamheter. Det fanns nagra oseridsa foretag som kom till ytan men som inte kunde stanna
kvar eftersom konkurrensen var hard och tuff. Andra bemanningsforetag kunde stanna kvar
och etablera sig i arbetsmarknaden. De blev storre och starkare for varje dag. Det beror
sakerligen pa strategin och policyn foretagen anvander sig av for att 6ka kundnatet, eftersom
det viktigaste i bemanningsbranschen ar hur stort kundnét bemanningsforetaget har. Det ger
fler uppdragstillfallen och om kundféretaget &r ndjd med den service bemanningsforetaget
erbjuder, da etablerar bada parterna en stark arbetsrelation sinsemellan (Walter, 2005).
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3.1 Vilka arbetar inom bemanningsbranschen

Andersson & Wadensjo (2004) skriver i sin studie ("Hur fungerar bemanningsbranschen”), att
en stor del av inflodet gar fran studier, arbetslGshet, invandring och annan status. Alla de har
typerna har samma inflodeskaraktar, vilket ar att de ar nya pa den svenska arbetsmarknaden.
Studien visar att invandrare och ungdomar ar overrepresenterade i denna bransch. Att arbeta i
ett bemanningsforetag ar ett satt att fa in foten pa arbetsmarknaden, vilket kan forlatta for
individen att skaffa sig ett kontaktnat, da far han/hon stérre méjligheter att soka sig en
anstallning hos ett av kundféretagen denne gar pa uppdrag hos. En jamforelse i antalet
sysselsatta i branschen mellan 1999 och 2002 visar att majoriteten i branschen ar kvinnor
aven om andelen sjunkit fran 60 % till 58 %, och att andelen fodda i ett annat land &n Sverige
okat fran 13,4 till 15,7 procent.

Backstrom (2012) skriver i sin studie (”Jobbet i bemanningsbranschen”) att 3854 av
bemanningsanstallda har deltagit. Resultatet av denna studie visar att 33 % av de som deltagit
i studien var arbetslésa innan de fick sin anstéllning pa nagot av bemanningsforetagen och att
17 % var studerande eller hade jobb hos en annan arbetsgivare. Néstan alla av de deltagarna
har fatt sin anstallning pa bemanningsforetagen inom en vecka efter kontakten med

bemanningsforetaget. Ytterligare en femtedel fick en anstallning en vecka senare.
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4 Teori
4.1 Tidigare studier

Kantelius (2010), vid Goteborgs universitet, visar i en ny studie pa denna effekt av det som
han kallar inhyrningens logik. Det vill saga att kunden inte vill kosta pa for mycket och heller
inte ha for hog omsattning pa inhyrda. Bemanningsforetaget a sin sida vill inte kalla hem sina
uthyrda sa lange kunden vill behalla dem (Laurén, 2011). Studien handlar om
utvecklingsmojligheter hos inhyrda arbetare och tjansteman och hur de paverkar deras
anstallningsbarhet. Syftet med studien &r att ge en djupare forstaelse av langtidsinhyrda
konsulters utvecklingsmaojligheter i arbetet samt hur detta paverkar deras upplevda
anstallningsbarhet.

Kantelius gjorde kvalitativa studier pa fem olika kundféretag och intervjuade 57 personer for
att gora en jamforelse mellan inhyrd och kundféretagets egen personal. Resultatet visar att det
finns en logik som paverkar langtidsinhyrdas utveklingsmajligheter i arbetet. Upplarning och
inskolningstid for langtidsinhyrda ar lang. Darfor vill kundsforetagen behalla de inhyrda sa
lange behovet av inhyrning finns. Detta gor att utveckling via exempelvis rotation mellan
olika arbetsuppgifter inte & majlig. Kundforetagen behdver inte heller tillhandahalla nagra
utbildningar an den utbildning som behdvs for arbetsuppgiften den inhyrda ér tilldelad.
Studien visar att utvecklingsmdjligheter for de inhyrda &r samre, jamfort med
utvecklingsmojligheterna hos kundféretagens egen personal, dven anstallningsbarhet &r lagre
for de inhyrda an for kundfdretagens egen personal. Resultatet visar dven att kundféretagen
som hyr in arbetskraft har stor paverkan pd bemanningsbranschen och att
bemanningsforetagen inte kan leva upp till arbetsmiljokraven pa att ge de nddvandiga
utbildningar och uppféljningar av uppdragen.

Kantelius (2012) beskriver i sin studie (”Inhyrningslogik- konsekvenser for individ och
organisation) skillnaden i utvecklingsmajligheter i arbetet mellan langtidsinhyrda montorer
som inordnas i ett monteringsflode och dem ordinarie anstallda. Inhyrda far ingen
kompetensutveckling fran kundforetaget an det som kravs for att klara uppdraget och att de
inhyrda &r en tillfallig arbetskraft vilket klargors av arbetsledaren. En arbetsledare vid ett
kundféretag berattar att de inhyrda inte prioriteras pa samma satt som de ordinarieanstallda.
De inhyrda ska vara en tillfallig 16sning, darfor &r det mindre viktigt att lara upp dem de
viktiga arbetsuppgifterna, utan det ar viktigare att lara upp ordinarie anstallda forst hur

arbetsuppgifterna genomfors. Att ta in inhyrda och tilldela latta uppgifter och lata de ta hand
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om dessa uppgifter for att fa runt den 6vriga processen. Huvudresultatet i denna studie ar for
det forsta att de langtidsinhyrda i jamforelse med ordinarie personalanstallda saknar
utvecklingsmojligheter i arbetet eftersom bemanningsforetagen inte erbjuder
utvecklingssamtal eller utbildningsméjligheter. FOr det andra leder denna skillnad till lagre
anstallningsbarheter jamfort med dem ordinarieanstallda eftersom de inhyrda inte far de
utvecklingsmaojligheter eller den utbildning som hjalper dem att 6ka kunskaperna om

produktion och andra arbetsomraden &n de arbetsuppgifter de inhyrda é&r tilldelade.

Manga konsulter som studien inkluderade har tillsvidareanstallning, men har bristande
kontakt med sin konsultchef. En ordinarieanstalld har en stdndig kontakt med arbetsledare,
samt regelbundna utvecklingssamtal. De inhyrda beréttar att tiden som uthyrd gav dem inga
kompetenser, erfarenheter, kontakter eller liknande som de upplever ha stérkt deras

anstallningsbarhet.

Jonsson & Gelin (2012) beréattar att mojligheten till utveckling i arbetet har stor betydelse och
bidrar till 6kad produktivitet och tillvéxt.

Det &r bemanningsforetagens ansvar och inte kundforetagens att ge utbildning och
kompetensutveckling till bemanningsanstallda. Enligt bemanningsavtalet bor alla anstallda
genom olika insatser fa majlighet att utveckla den kompetens som behovs for en ny eller
forandrad arbetsuppgift. Hos bemanningsféretagen ar motivationen att erbjuda sina anstéllda
de utvecklingsmajligheter valdigt begransade. Detta beror pa att anstallningstiden ar relativt
kort och att den bemanningsanstallde inte arbetar direkt pa bemanningsforetaget utan hos
kundféretaget. Att den bemanningsanstallde inte &r uppbokad pa uppdrag leder till
ekonomiska forluster for bemanningsforetaget. Kompetensutveckling kan ske genom t ex
utvecklande arbetsuppgifter, kontinuerliga utvecklingssamtal, vidare utbildningar. | den har
rapporten gor Jonsson & Gelin en néra inblick pa bemanningsbranschen fran ett
erfarenhetsbaserande perspektiv.

Rapporten berdr de som ar bemanningsanstallda genom LO anstallda och &r uppbokade pa

uppdrag hos kundforetag.

LO ar ett sammarbete mellan fjorton svenska fackforbund déar kommunal &r det storsta

forbundet. Totalt finns cirka 1,7 miljoner medlemmar i de fjorton forbund (Fackguiden).

Rapportens syfte &r att belysa bemanningsanstalldas sociala forhallanden. Hur upplever

bemanningsanstallda sina utvecklingsmojligheter? Kanner man ett inflytande éver sin
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arbetssituation? Hur hanger den privata vardagen ihop? Ar arbetsmiljon samre for

bemanningsanstallda?

Rapporten bygger pa intervjuer vid arbetsplatsbesok samt en enkatundersokning. Rapporten
tar sikt pa fyra omraden: arbetsmiljo, utveckling, inflytande och vardag. Pa arbetsmiljo
omradet upplever bemanningsanstallda att de inte har samma villkor for en saker arbetsmiljo
som de ordinarie anstéllda, vilket bekréaftas av att olycksfrekvensen bland
bemanningsanstillda ar higre an bland ordinarie anstallda. Aven arbetsuppgifterna som
bemanningsanstallda utfér ar tyngre och mer monotona. Rapporten visar att méjligheterna till
utveckling genom vidare utbildning fér bemanningsanstéllda &r liten. M&jligheten till
utvecklingssamtal med ansvariga pa bemanningsforetagen ar begransad, trots att
bemanningsforetagen ar skyldiga att som arbetsgivare halla sadana. Bemanningsanstallda
uppfattar att deras I6neniva ar lagre an for de som &r anstéllda direkt av kundforetaget. Manga
av de bemanningsanstéllda kanner att de inte har inflytande 6ver sina arbetsuppgifter och att
den fackliga organisationen &r betydligt 1agre bland de bemanningsanstallda an bland samtliga
anstallda. Manga bemanningsanstallda upplever att deras hélsa och planering av vardagen
paverkas pa ett negativt satt. 90 % av de bemanningsanstallda skulle helst vara direkt

anstéllda av kundforetag.

Sammanfattningsvis visar undersokningen att méjligheterna till kompetensutveckling genom
vidare utbildning for bemanningsanstéllda &r liten. Rapporten visar att mojligheten till
utvecklingssamtal med ansvariga pa bemanningsforetaget ar liten trots bemanningsféretagets
skyldighet som arbetsgivare att haller.

4.2 Kompetens

Enligt Hansson (2005) har kompetens flera betydelser. Det anvands for att beskriva
organisationers eller individers skicklighet i att utfora uppgifter och att individers kompetens
bestar av kunskaper och fardigheter, vilka kan utvecklas genom studier och praktik.
Individuellkompetens &r de personliga egenskaper, kunskaper och erfarenheter individen har.
Foretagskompetens bestar av samling av medarbetarnas kompetens som utformar foretagets
karnkompetens. Ett foretagssatt att utveckla sina medarbetare bestar av nagra sma atgarder
som tillsammans skapar en helhet och en anda som i sin tur utformar en kultur som utmarker
foretaget. Denna kultur ar svar att imitera, vilket ger foretaget den kompetens som andra
konkurrenter inte har. Detta ar da en konkurrensfordel for foretaget. Kompetens ar en

forutsattning for att klara olika situationer, att genomfdra speciella arbetsuppgifter eller att
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uppna ett dnskvart resultat. ”Kompetens ar kunskaper, attityder, varderingar, natverk,
relationer, erfarenheter och tyst kompetens. Tyst kompetens kan beskrivas som kombination
av erfarenheter och forstaelse for hur en arbetsuppgift utfors eller ett system fungerar”.
Hansson (2005, pp75).

4.2.1 Medarbetares kompetens

Medarbetarenskompetens bestar av fem element: Kunskaper, fardigheter, erfarenheter,
varderingar och attityder samt kontaktnét. Hansson(2005)

Kunskaper: (Att veta vad) dr att kanna till fakta och att kunna metoder. Att ha de
informationer om vilka arbetsuppgifter som ska genomforas och vilka metoder som ska
anvandas for detta andamal. Kunskaper skaffas genom databaser, bocker och utbildning,
ocksa genom att 6verfora information mellan medarbetarna.

Fardigheter: (Att veta hur) handlar om skickligheten och kunnandet i att utfora
arbetsuppgifter. Det handlar om att individen a&r medveten om vad denne kan och inte kan.
Det kraver mojlighet att kunna se resultat av den egna arbetsinsatsen och tid till reflektion-
sjalv och tillsammans med andra.

Erfarenheter: (Att veta varfor) Det vad man larde sig av att prova olika saker och att resultaten
beror pa handlingen. Att man forstar hur saker och ting hanger ihop. Det ger individen
mojligheten att vélja vilken metod man ska anvanda och vilken vag man ska ta for att uppna
ett uppsatt mal lattast och snabbast.

Varderingar, attityder: (Att kdnna varfor) Vérderingar och attityder paverkas av vad foretaget
eller organisationen har for kultur, policy och principer. Genom att ha samma varderingar och
en attityd som passar till foretagets attityd, kan man latt smalta in i arbetsgruppen. Det gor att
man arbetar mot samma mal som de andra medarbetarna i foretaget och att latt kunna
sammarbeta med andra arbetskamrater.

Kontakter, kontaktnat: (Att veta vem) Det omfattar de relationer som man har och kan hjalpa
till att man skaffa sig kunskaper och utveckla sina kompetenser. De relationerna krdvs for att
skapa kompetens i samspel med andra, d& medarbetarna lar sig av varandra.

”Kompetens skapas genom att information tolkas och kunskap utvecklas, under paverkan av
andras erfarenheter, varderingar, status och makt. Vunnen kompetens leder till exempel till att
gruppen andrar sina arbetsmetoder och som i sin tur paverkar skapandet av ny kompetens”
Hansson (2005, pp85-86).
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kompetens som &r knutet till medarbetare omfattar begreppet intellektuellt kapital, socialt
kapital och emotionellt kapital. Det innefattar medarbetarens kunskaper, fardigheter som
behdvs, de kontakter, varderingar och attityder som kravs for att uppna ett framgangsrikt
resultat.

Intellektuell kapital omfattar kunskaper, fardigheter och erfarenheter. Social kapital ar de
natverk och relationer som medarbetare har, och som gor det mojligt att skaffa, utveckla och
vaxla kunskaper tillsammans med andra, d.v.s. att kompetens vaxer i ett samspel mellan
manniskor. Emotionellt kapital styr hur vi anvander intellektuell kapital och omvandlar det

tillsammans med sociala kapital till verklig handling. Hansson (2005).

4.2.2 Foretags kompetens

Hansson (2005) skriver att foretagets kompetens ar summan av all kompetens som
medarbetarna har. Summan av medarbetarnas kompetens utgor foretagets karnkompetens.
Kulturen, ledningsformen, principer och andra vérderingar ar foretagets egen profil. Den ger
foretaget det unika sattet att skapa sig konkurrensférdelar. Den samlade kompetensen kan
skapas, utvecklas och 6verforas bade individuellt och medarbetarna tillsammans och &ven

med bade foretagets kunder och leverantorer.

4.3 Kompetensutveckling

Enligt Hansson (2005) ar kompetensutveckling en process av larandet, dar méanniskor lar av
varandra. Larandet kraver viljan att lara sig och tillfallet da larandet ar méjligt.
Kompetensutveckling sker genom att man skaffar sig nya kunskaper och nya erfarenheter
genom olika insatser for kompetensutveckling.

Forutsattningar for vilja och tillfalle skapas redan under pagaende rekryteringarbete, bland
annat genom foretagets varumarke pa arbetsmarknaden, da man har viljan att lara sig om
foretagskulturen och vilka mal foretaget har. | den fortsatter relationen mellan foretaget och
dess medarbetare skapar viljan genom utmanande mal, delaktighet och paverkan i

arbetsprocessen.

4.4 Kompetensoverforing
Kompetensdverforing kan ske dels med olika tekniska hjalpmedel framst IT- anknutna

hjalpmedel, dels genom att medarbetarna lar av varandra och tillsammans. Data och
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information ar byggstenar for kompetensutveckling men blir inte automatiskt kompetens. Det
betyder att data och information behover tolkas, forstas och omvandlas till handling, vilket
sker i samspel med andra. Kompetensoverforing kan ske mellan olika ménniskor i form av
kurser och utbildningar, ocksa mellan olika gruppers medlemmar t ex arbetsgrupper,
foreningars medlemmar osv. "Kompetensutveckling och kompetensdverforing sker forst nar
ménniskor vill och har tillfdlle att ldra sjdlva, av andra och tillsammans med andra” Hansson

(2005, pp 72-73).

4.5 Sammanfattning

Studierna visar att det ar viktigt med kompetensutveckling foér bemanningskonsulter. Trots att
det &r bemanningsforetagens skyldighet enligt anstéliningsavtalen att utveckla sina konsulters
kompetenser, rader det brister pa kompetens hos bemanningskonsulter. Bemanningsforetagen
vill inte kalla hem sina konsulter for utbildningar, eftersom det ar en kostnad for
bemanningsforetaget att ha konsulter som inte ar uppbokad pa uppdrag hos kundforetagen.
Kundftretagen vill inte heller bekosta sig mer an nédvéndigt, eftersom bemanningskonsulter
betraktas som tillfallig I6sning och kan lamna arbetsplatsen nar uppdragen ar avklarade,
samtidigt som att kundforetagen foredrar att utveckla sina egna anstélldas kompetenser i
forsta hand. Kompetens ar viktig for att en individ ska kunna genomfdra en arbetsuppgift,
eller uppna ett 6nskat resultat. Kompetens besar av kunskaper, fardigheter, erfarenheter,
varderingar och kontakter och att foretags karnkompetens bestar av summan av
medarbetarnas olika kompetenser. Kompetensutveckling kréver larande. Forutsattningar for
larandet ar viljan och tillfalle och att ménniskorna lar sig tillsammans och av varandra.
Kunskapsoverforing sker genom kurser, utbildningar och kontinuerliga utvecklingssamtal.
Kompetensutveckling leder till battre anstéliningsbarhet och att individen kan soka sig till

olika arbetsbranscher.
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5. Empiri
5.1 Intervjuerna med konsulter

Jag tog mig in pa hos kundforetaget, for att intervjua nagra konsulter. Jag kom in strax innan
lunch och gick rakt till en liten take away” restaurang som finns mitt i fabriken dar en del av
bilbyggarna handlar mat for att &ta till lunch om de inte har med sig mat hemifran. Jag gick
ditt dar montorerna sitter och ater. Vad jag markte var att kundforetagets ordinarie montorer
sitter tillsammans for sig och bemanningskonsulter sitter i grupp for sig. Det sags tydligt
eftersom Kundforetagets egna montorer var kladda i gemensam uniform med kundforetagets
namn och logotyp pa, ocksa var bemanningsforetagets konsulter kladda i en annan gemensam

uniform med annorlunda farg och har bemanningsforetagets namn och logotyp pa.

Jag gick fram till konsulterna som satte i grupp om sju konsulter. Jag hélsade och beréttade
vem jag ar och att jag studerar pa Handelshdgskola vid Goteborgs universitet. Jag berattade
ocksa att jag skriver en uppsats om kompetensutvecklingsmojligheter for
bemanningskonsulter. Jag fragade om de ville stalla upp och svara pa nagra fragor.
Konsulterna verkade valdigt entusiastiska. Det kandes som om de antligen far en chans att
berétta vad de tycker och tanker om att arbeta som konsulter inom bemanningsbranschen.
Eftersom tiden som var till forfogande var ganska kort, hann jag bara att intervjua tre av
konsulterna at gangen, d v s att intervjuerna gjordes pa tre omgangar.

Jag beréattade for dem vilka fragor jag sokte svar till och att jag skulle diskutera med dem

svaren som de svarade.

BK1

Respondenten arbetar som konsult pa ett bemanningsforetag. Han sokte arbetet som konsult
pa ett bemanningsforetag, eftersom det var brist pa arbete pa marknaden. Det tog bara en dag

for honom att fa anstallning. Respondenten fick sin anstéllning i september 2010.

Vad géller fordelar, tycker respondenten att den viktigaste fordelen med att arbeta som
konsult &r att man far bra I6n, eftersom man som konsult far genomsnittlig I6n som ar mer en

grundlon som en ny anstalld hos kundforetaget far.
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Om man senare soker anstallning hos kundféretaget eller hos en av dess underleverantérer, da
foretaget har ett behov av personal, sa har man storre mojligheter att fa anstallning &n nagon

annan som inte arbetar som konsult hos det kundféretaget sager han.

Respondenten tycker att det finns manga nackdelar med att arbeta som konsult och berattar att
de viktigaste ar att man inte far nagra utvecklingsmajligheter som konsult och att man har
begransade kunskaper vilket betyder att man inte kan ha nytta av dessa kunskaper om man
senare soker arbete utanfor fordonsindustrin. Man kan enbart soka arbete hos det
kundfdretaget och dess underleverantorer. | annat fall kan man bara stka tjanster som ar

relaterade till montering.

Respondenten berdttar att man inte far nagra utbildningar for att utvidga sina kunskaper eller
for att hdja kompetensen. Den enda utbildning som foretaget erbjuder ar truckutbildning.
Utbildningen ges enbart vid behov av truckfdrare. Det &r fa anstéllda som gar pa denna

utbildning beroende pa antalet behdvda truckforare.

Respondenten tycker att man sitter valdigt 16st &ven om man har en tillsvidareanstallning,
vilket gor att man inte vagar kritisera ifall man tycker att nagot bor gors pa annat satt eller om
det finns nagot som stor. (Risken ar att man forlora sitt uppdrag). Man kanner sig inte utanfor
eller sarbehandlad av kundforetagets egna anstéllda, utan da det enbart galler komptimmarna
(da man arbetar dvertid och sparar timmarna som utnyttjas vid senare tillfalle). Respondenter
sager att man som konsult inte kan paverka nagot vid beslutsfattandet vad géller
arbetsprocessen eller produktionen pa sin arbetsplats. Man gor bara dem arbetsuppgifterna

som man blir tilldelad.

BK2

Respondenten arbetar som konsult sedan ett och ett halvt- artillbaka. Han fick sin anstallning
just for att ga pd uppdrag hos det kundforetaget. Uppdraget bestar av monteringarbete.
Respondenten sokte tjansten som konsult pa det bemanningsforetaget bland andra tjanster
som fanns utannonserade. Han tycker att det &r bra att han har ett arbete och trivs med
arbetskamraterna, men han planerar inte att arbeta som konsult en langre tid, eftersom han

inte tycker att han utvecklas mycket och att han k&nner att hans kunskaper &r begrénsade.
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Respondenten tycker att fordelarna med bemanningsféretag ar att man kan lattare far
anstallning hos kundféretag om denne ska rekrytera nya anstallda an utomstaende
arbetssokande och att man som konsult far en bra I6n, nar man ar pa uppdrag sarskilt hos detta
kundfdretag och dess underleverantdrer. Respondenten beréttar att arbetsuppgifterna varierar i
form av rotation, vilket ger erfarenheter inom bilindustrin och att man l&r sig mycket om

bilbyggandet.

Han tycker ocksa att det finns nackdelar med att arbeta pa ett bemanningsforetag, framst att
man inte kanner sig trygg i sin anstéllning, eftersom den forsta som blir offer och forlorar sitt

jobb vid krisar ar alltid konsulten.

Respondenten tycker att man kéanner sig standigt pa provanstallning trots att man har en
tillsvidareanstallning, eftersom hans anstallning ar beroende pa uppdragets langd hos
kundfdretaget, vilket han inte vet nar uppdraget tar slut. Alltsa nar uppdraget tar slut, och att
bemanningsforetaget inte har annat uppdrag at honom, da &r han tvungen att sluta pa grund av

arbetsbrist.

Att man inte vaga stalla krav pa arbetsgivaren var ocksa ett bekymmer och att man inte kan
klaga ifall man inte ar n6jd med nagot, eftersom man ar radd att forlora uppdraget man har,
sager han. Plus att man ocksa kanner sig sarbehandlad och att det blir pa nagot sétt vi och de,
vilket marks tydligt pa arbetsuniform. Kundféretagets- anstéallda och bemanningskonsulter har

inte samma klader.

Konsult uppdragen &r av tva olika sorter séager respondenten. Ett langtidsuppdrag och ett
korttidsuppdrag. Konsulter som har korttidsuppdrag &r dar for att tacka franvaron. De &r mest
drabbade, eftersom de inte far ndgon sammanhangande utbildning. Aven kundféretagets
personal lagger inte sa mycket energi i att lar kanna dem, for att dessa konsulter snart ska ga

till en annan arbetsplats.

Som konsult far man ingen kompetensutveckling, forutom truckforarutbildning som &r en

veckas utbildning och ges enbart nar kundféretaget har behov av nagra truckforare.

BK3

Respondenten &r den tredje konsult som vill beratta om vad han tycker om att vara anstalld pa

ett bemanningsforetag. Respondenten &r av en utlandskt ursprang och ar i borjan pa tjugoars-
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aldern, precis som dem flesta konsulter som har uppdrag hos kundftretaget. Respondenten
berattar att han har varit konsult i mer an ett och ett halvt ar och tycker att det ar bra att han
har anstallning. Han sager att det ar lattare som invandrare att fa anstallning pa ett
bemanningsforetag an att fa anstallning pa ett annat foretag vilket ar en av fordelarna som
bemanningsbranschen har. Han tycker ocksa att det ar roligt att arbeta som konsult, eftersom
man arbetar pa olika arbetsplatser och lar sig nya saker, ocksa traffa nya arbetskamrater.

Respondenten tycker att han utvecklas genom att han ga pa fackliga kurser som han far fran
sin arbetsgivare (bemanningsforetaget), men tycker att det finns mer utvecklingsmojligheter

for kundforetagets egna anstéllda an fér bemanningskonsulter.

Respondenten havdar att anstallningen pa ett bemanningsforetag &r ett bra forsta jobb och att
det ar den framsta fordelen med att ha anstallning pa ett bemanningsforetag, speciellt om man
ar pa uppdrag hos det kundforetaget, eftersom man far en hogre 16n an dem nyanstélld pa
detta kundforetag.

Vad galler nackdelar, sager respondenten att trots att man ar tillsvidareanstalld och far en bra
I6n, k&nner man sig inte trygg i sin anstallning, eftersom anstallningen &r knuten till
uppdragets langd, d.v.s. att anstéllningen kan ta slut nar uppdraget ar slut. Det &r bast om man
far anstéllning hos kundforetaget &ven om Iénen ar lagre. Man soker tryggheten fore 16nen,
séger han.

Respondenten papekar att han kanner sig utanfor kamratskapet och ar utfryst, darfor soker han
sig till andra konsulter for att umgas med.

Att man inte kan vara med och medverka vid beslutsfattandet och att inte bli tillfragad om vad
han tycker och tanker kring produktionsprocessen i fall han tycker att nagot behéver andras,
ger ingen motivation till att han engagerar sig i arbetet. Han sager att han bara gor det han ska

gora och inget mer.

BK4

Respondenten har arbetat som konsult i bemanningsbranschen i drygt ett ar, och tycker att det
ar roligt att prova pa olika arbetsuppgifter, dd man hoppar mellan olika arbetsuppdrag. Man
lar sig nya saker hela tiden i form av rotation pa arbetsplatsen sager hon. Lénen man far pa ett

bemanningsforetag ar hogre an I6nen man far som anstalld pa kundforetaget, daremot &r
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anstallning pa kundféretaget tryggare an pa bemanningsforetaget. Nu har vi inte lang tid kvar
eftersom vi &r tvungna att sluta pa grund av arbetsbrist. De forst som ska fa sluta ar
bemanningskonsulter. Man hoppades att fa jobb sedan pa kundfdretaget, men det ar svart i
dagens lage, sdger hon. Respondenten tycker att det skiljer sig mycket angaende
kompetensutveckling for bade bemanningskonsulter och kundforetagets egna anstallda. Hon
berattar att kundforetagets anstallda gar pa kurser och far uthildningar men
bemanningskonsulter far inte ga pa de kurserna eftersom de ar avsedda for kundforetagets
anstallda. Bemanningsforetaget anordnar inga kurser eller utbildningar sager respondenten.
Inskolning far man hos kundféretaget som man utfor uppdraget hos. Man far heller inga
utvecklingssamtal som bemanningskonsult. Man &r dar bara for att gora den arbetsuppgiften
man blir tilldelad. Respondenten tycker att hon har lart sig nya saker men det raknas dnda inte
som kompetens i dess bemarkelse, eftersom det hon larde sig star inte till nytta ifall hon ska

soka anstéllning hos nagot annat foretag som arbeta med annat &n bilindustrin.

BK5

Respondenten har projektanstéallning med anstéllningskontrakt pa tva manader och fornyas sa
lange han behdvs. Han tycker att sddan anstallningsform ger obehaglig kéansla, eftersom man
inte vet om kontraktet ska forlangas eller inte. Det leder till att man inte kan planera sin
ekonomi. Han fick uppdraget forlangt fyra ganger men nu ar han tvungen att sluta till
arsskiftet, eftersom det ar cirka 100 bemanningsanstallda som ska sluta p.g.a. arbetsbrist. Att
fa anstallning pa ett bemanningsforetag ar bra for att vara forsta anstallning och att man inte
behover ha sarskilda kompetenser férutom att man ha last fardigt gymnasiet. Det gick fort att
fa arbetet pa bemanningsforetaget sédger han. Respondenten svarade pa frdgan angaende
utveckling pa arbetsplatsen, da tycker han att han ha lart sig hur man montera delar pa bilar,
men han sager att nu nar han ska soka jobb sa hjalper det inte mycket om han ska soka arbete
i nagon butik eller restaurang, eftersom det han larde sig passar bara for att soka jobb inom
bilindustrin. Respondenten beréttar att den enda kontakt han hade med konsultchefen var nar
han skrev pa anstallningskontrakten, annars dr det gruppledaren som han tréffar ibland. Han
sager att han inte fick ndgon extra utbildning, utan inskolning var pa kundféretaget nar han
borjade arbeta forsta dagen, da han fick ga som larling for att senare borja arbeta sjalv. Han
far rotation pa arbetsuppgifter som de andra ordinarie anstéallda pa kundfcretaget.
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Respondenten tycker att man inte far den utveckling som motsvarar vad ordinarie anstallda

far, t.ex. i form av kurser och utvecklingssamtal osv.

BK6

Respondenten fick sin anstallning genom bemanningsbranschen strax efter att ha avslutat en
montering, truck och lagerutbildning. Han berattar att han fick ga pa denna utbildning via
arbetsférmedlingen. Respondenten berattar att han fick informationen av en van att ett
bemanningsforetag séker nya anstéllda som har truckkort. Han berattar att han sokte
anstallningen hos bemanningsforetaget och att det inte dréjde lange tills han blev kallad till
intervju och fick sin anstélining. Forst var det korttidsanstéliningskontrakt men efter sex
manader fick han tillsvidare anstallning. Han fick uppdraget pa kundforetaget som
truckforare. Respondenten berdttar att han trivs med detta arbete och att han &r néjd med
I6nen han far. Han beréattar vidare att den enda utbildning han fick var den truckutbildning
som han gick pa innan han bérjade arbeta som konsult inom bemanningsbranschen. Han
beréttar vidare att foretagets anstéllda traffas vid hogtider som t.ex. vid Julbord, annars &r
kontakten med konsultchefen sporadisk. Han tycker att ndgon utveckling i sjalva arbetet inte
finns eftersom truckkdrning ar sasmma vart man ens gar. Respondenten berattar att han inte
fick nagra utvecklingssamtal och inte heller nagra utbildningar, daremot gar han av egen vilja
pa kvallskurser i bade matematik och engelska for att hoja sina kompetenser. Han séger att till
skillnad med kundféretagets egna anstéllda, gar de ordinarie anstéllda pa fackliga kurser som
handlar om arbetarnas rattigheter pa arbetsplatsen eller produktion. Han énskar om han kan ga

pa sadana uthildningar.

KFA7

Respondenten berattar att han arbetat pa kundforetaget som montor pa Chassiavdelningen i
tva ar, men berattar dven att han arbetade som bemanningskonsult i sex manader efter att ha
varit anstalld pa kundforetagets fabrik i atta ar, men tvingades som nagra andra att sluta i
samband med varldskrisen ar 2009. Respondenten berdttar att det ar béttre att jobba som

anstélld pa kundforetaget an att ha anstallning pa ett bemanningsforetag eftersom det ger
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tryggare anstallning. Respondenten beréttar att som bemanningskonsult far man hogre 16n an
kundforetagets nyanstéllda, men man soker anda tryggheten fore l16nen. Vad géller
kompetensutveckling, finns det ingen utveckling i att jobba som bemanningskonsult, eftersom
ena uppdrag bygger man bilar och nésta uppdrag kan vara t ex att man packar kartonger hos
ett annat kundftretag. Pa detta satt kan man se att det inte &r ett yrke och att det inte heller
finns nagon kompetensutveckling i att packa kartonger. Det &r béttre att vara pa samma
arbetsplats och utvecklas i den. Vid fragan om respondenten nagon gang har fatt nagon
kompetensutveckling i form av utbildning eller utvecklingssamtal da han jobbade som konsult
pa det bemanningsforetaget, svarade han nej, alltsa han fick inga uthildningar. Han hade
heller ingen kontakt med konsultchefen. Den enda kontakten han hade var med teamledaren
som ansvarade for alla konsulter som arbetade pa uppdrag hos kundféretaget. Respondenten
berattar att nu nar han ar anstalld pa kundforetaget, har han daglig kontakt med sin
arbetsledare. Man tréaffas dagligen och att arbetsledaren fragar om hur man mar och ar pa plats
under hela arbetspasset for att kontrollera att processen flyter problemfritt. Man far
information under produktionsmaétet som halls varje onsdag under tjugo minuter, da
arbetsledaren informerar medarbetarna om det finns nya bestammelser och hur veckan som
gick var och om produktion och resultat samt sékerhet. Vid fragan om
kompetensutvecklingen berattar respondenten att det finns fackliga utbildningar, om kvalitet
och sakerhet. Man gar pa utvecklingssamtal en gang per ar, dar man pratar med arbetsledaren
om allt som har med jobbet att gora och att man dikuterar forbattringsforslag for saval
montorer som produktionen. Respondenten tycker att man utvecklas mer som anstalld pa
kundféretaget an pa ett bemanningsfaretag och att man har tryggare anstéllning pa

kundforetaget én pa bemanningsforetagen.

KFAS8

Respondenten tycker att det ar stor skillnad mellan att arbeta som konsult pa ett
bemanningsforetag och att arbeta som montor pa kundféretag. Han arbetade tidigare som
konsult i tre manader med en projektanstéllning. Han fick sluta efter projektet var slut, men
nu arbetar han som montor pa kundféretaget. Han beréttar att bemanningsbranschen inte ger
séker anstéllning eftersom att man slutar nar projektet ar slut, vilket betyder att man inte &r
saker pa att man kan ha jobbet kvar. Respondenten tyckte att han inte fick nagra

kompetensutvecklingar som konsult eftersom han har aldrig fatt nagon utbildning, och inte

27



heller fatt nagot utvecklingssamtal. Kontakten med konsultchefen vara bara nar han fick
arbetet som konsult pa det bemanningsféretaget. Den enda kompetensutveckling han fick var
genom att han larde sig att arbeta med saker som han aldrig har gjort férut sa som att arbeta

pa en bilfabrik.

Som anstalld pa kundféretaget beréattar han att han gar pa utvecklingssamtal en gang om aret.
Sadant samtal ar individuellt, da man pratar med arbetsledaren och diskuterar om allt som
beror arbetet, som t.ex. vilka 6nskemal man har, vilka problem som finns pa arbetsplatsen
samt vilka atgarder man foreslar att vidta. Respondenten berattar att det finns fackliga
utbildningar som handlar om produktion, kvalitet och sékerhet. Om man vill vara

fackombudsman kan man ga pa utbildningar for det anda malet.

KFA9

Respondenten berattar att han blev informerad av en vén att ett bemanningsforetag soker
montdrer. Respondenten beréttar att han sokte sig till tjansten och fick anstallning direkt. Han
beréttar att han tidigare arbetat som bilmekaniker vilket gjorde att han k&nde sig hemma nar
han arbetar inom bilindustrin. Respondenten beréttar att han har varit en bemanningskonsult i
atta manader med uppdrag hos kundfcretaget, men sedan blev han erbjuden en anstéllning hos
kundfdretaget istéllet. Han tackade ja till anstéliningen direkt. Anledningen till det var att det
kéndes sakrare och tryggare i att vara en anstélld pa kundféretaget. Respondenten beréttar
aven att han inte var saker pa hur lange uppdraget hos kundféretaget skulle vara, dessutom
markte han att han inte fa ndgon chans att utvecklas. Man blir bara konsult, aven om man gar
pa ett nytt uppdrag sager respondenten. Han beréttar att det som andrades nu &r arbetsgivare
och att han nu &r anstalld pa kundforetaget istallet. Utvecklingsmajligheterna finns. Man blir
utlanad ibland till andra avdelningar och hjalper till vid behov vilket gor att man lar sig andra
arbetsuppgifter forutom dem vanliga man gor pa den avdelning man hér till. Man kan aven ga
pa olika fackligakurser t.ex. sprakkurser, produktion och kvalitetskurser. Han beréttar att nar
man har arbetat ett tag och blev lagledare, kan man soka till arbetsledarutbildning och om
man vill ga vidare vid senare skede kan man bli produktionsledare. Allting beror pa hur
ambitios man dr, men mojligheterna finns séager han. Man far uppdateringar en gang per vecka
i form av informationsmote, vilket halls pa arbetsplatsen. Informationen brukar handla om hur
arbetet skottes under veckan som gick och vilka mal avdelningen hade att uppna och hur
mycket av de uppsatta malen som uppnatts. Vilka mal har avdelningen att uppna under
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pagaende vecka och om det finns nagra andringar. | detta mote far bemanningskonsulter
narvara. Vad géller utvecklingssamtal, berattar respondenten att han har gatt pa tva stycken
utvecklingssamtal hittills, dar pratar man med arbetsledaren om allt som har med jobbet att
gora t.ex. arbetssattet, produktion och vilka forbattringsmaéjligheter man kan gora for att

forebygga eventuella arbetsskador och for att hoja kvalitetsnivan.

5.2 Mina egna erfarenheter

Jag gick pa en utbildning inom industri och logistik under perioden mars-augusti 2006 och
fick en anstallning som konsult direkt efter avslutad utbildning pa ett av
bemanningsforetagen. Mitt forsta uppdrag var pa ett lager vilket varade under en och en halv
manad, darefter fick jag ga pa nagra andra uppdrag. Vissa uppdrag var som truckforare och
vissa andra var som montdr. Nar man gar mellan olika arbetsplatser traffar man manga olika
arbetskamrater. Man lar sig nya saker hela tiden, vilket ar roligt eftersom man far nya
arbetsuppgifter och nya utmaningar hela tiden. Vissa ganger lyckas man snabbt att ta sig in i
rollen, men i andra situationer tar det langre tid tills man ha lart sig arbetsuppgiften.

Nackdelen med att arbeta som konsult &r att sa fort man bérjar knyta nya kontakter och bygga
nya relationer far man ett nytt uppdrag i ett annat féretag, darfor hinner man inte etablera
kontakter eller etablera sig i sjalva foretaget och da blir chansen att fa anstallning hos
kundfdretagen liten. En annan nackdel &r att man riskerar att frysas ut och det kanns inte
speciellt roligt nar man tillhér en annan aldersgrupp, da finns ingen gemenskap med andra
medarbetare. Ytterligare en nackdel var att man kande sig mindre vérd &n kundféretagets egna
anstallda och hade man otur sa hamnade man hos en arbetsledare vars kemi inte stamde
dverens med ens egen. Man tilldelades kanske dem jobbigaste arbetsuppgifterna, da ar det
inte roligt att ga till en sadan arbetsplats. Nar man gar pa korttidsuppdrag, gar man da pa olika
arbetsplatser vilket ger olika kunskaper och man far da olika erfarenheter, daremot om man
har ett langtidsuppdrag, ar risken stor att man stanna pa samma arbetsplats och gér samma
arbetsuppgifter hela tiden. Man lar sig inte nagot nytt och skaffar sig heller inga nya
erfarenheter. Under tiden jag arbetade som konsult gick jag inte pa nagra kurser rérande
arbetssatt, kvalitet, produktion eller ergonomi. Jag tycker att det ar viktigt att man gar pa
utbildningar for att 6ka sina kunskaper om arbetet och allt som ror sig kring det. Man ska

aven fa information om hur man ska hantera olika situationer pa arbetsplatsen som t ex.
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konflikthantering och hur man ska bete sig ifall man kanner sig utfryst och inte kan na fram
till andra arbetskamrater. Jag tycker att bemanningsféretagen ska erbjuda sadana utbildningar
till sina anstéllda. Trots att arbetet pa ett bemanningsforetag ar ett bra forsta steg kdnner man
sig inte trygg eftersom den inhyrda personalen &r den forsta som far sluta hos kundforetagen
vid krissituationer. Detta hande mig tva ganger. Efter att jag fick min anstéallning pa ett
bemanningsforetag i augusti 2006, arbetade jag ca tva och ett halvt ar, sedan kom
ekonomikrisen i Sverige ar 2008, da fick 180 anstéllda fran bemanningsforetaget jag jobbade
pa sluta. Det var latt for kundforetaget att sanka antalet anstallda genom att avsluta avtalet
med bemanningsforetaget. | sommaren 2011 fick jag ett extra jobb pa ett annat
bemanningsforetag med uppdrag hos samma kundféretag, da det uppstod ett stort behov av
truckforare och montdrer, men sa fort efterfrdgan minskades var 250 arbetare tvungna att sluta
jobba igen. I och med det, kédnner man sig inte ha en trygg anstallning, darfor soker de flesta

anstallning och hoppas pa att fa den hos ett av kundforetagen.

5.3 Sammanfattning

Att arbeta som konsult har bade for och nackdelar och att det skiljer sig inte mycket for de
intervjuade konsulter, vad galler hur de upplever sin arbetsmiljé och sina
kompetensutvecklingsmojligheter. Nagra trivs medan nagra andra inte ar nojda. De
intervjuade konsulterna utryckte sig tydligt att det finns fordelar med bemanningsforetag,
framst &r att man kan latt fa anstallning och att man far en bra I6n speciellt om man &r pa
uppdrag hos det kundféretaget. Det ar bra som férsta jobb och att man har fortur nar man
soker anstallning hos kundfdretaget. Det finns ocksa nackdelar med att arbeta som konsult pa
ett bemanningsféretag. Nagra av dem &r att man inta har en trygg anstéllning, &ven om man
har en tillsvidareanstallning och att det inte finns nagra kompetensutvecklingsmojligheter. De
konsulter jag intervjuade ar som manga andra unga och nagra av dem har en utlandsk
bakgrund. De flesta av dem har arbetat som konsulter i cirka ett och ett halvt ar. Nagra av dem
har fatt anstéllning hos kundforetaget medan andra fortfarande arbetar som konsulter och
hoppas pa att fa anstallning hos kundféretaget.
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6. Analys

| detta kapitel kommer studiens fragestéllningar och syften att besvaras utifran
intervjuresultaten samt de tidigare studier jag anvant mig av med koppling till referensramen.
| kapitlet diskuteras de kompetensutvecklingsmojligheter som bemanningsforetaget erbjuder
sina bemanningskonsulter. Forst kommer en sammanfattning av intervjuerna med

bemanningskonsulter och kundforetagets anstélldas i foregaende kapitel samlade i tabellen

nedan.

Social kontakt Utbildning Utvecklingssamtal

BK Bemanningsforetagsanstéllda | Alla BK beréttar BK 1,2,3,4,50ch 6
traffas bara vid hogtider som | att de enda kurser | berattar att de inte
t. ex julbord. De har den som kan delas ut &r | har gatt pa nagot
kénsla av att det blir Vi och | truckforare utvecklingssamtal
De, vilket tyder pa utbildning och att
kontaktssvarighet med den tilldelas till fa
kundforetagets egen antal personer
personal. enbart vid behov.

KFA Den sociala biten hos KFA Samtliga KFA KFA 7,8 och 9
utvecklas da de traffas under | beréttar att det berattar att de far
lunchrast, eller nér de traffas | finns informations | utvecklingssamtal
pa utbildningar. uppdatering en en gang per ar

gang per vecka och
att det finns
mojligheter till att
ga pa olika
utbildningar som t.
ex produktion och
kvalitet, sékerhet,
arbetsratt,
datakurser och
aven sprakkurser.

Hansson (2005) beskriver kompetens som organisationers och individers skicklighet i att
genomfora uppgifter. Individers kompetens omfattar begreppet intellektuellt kapital, som
bestar av kunskaper, fardigheter, erfarenheter, och vérderingar vilka kan utvecklas genom
studier och praktik. Individens kompetens omfattar dven social kapital som bestar av

kontakter och kontaktnétverk en medarbetare har, som gor det mojligt att skaffa, utveckla och
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overfora kompetens i samverkan med andra. Individens kompetens omfattar ocksa
emotionellt kapital, vilket styr hur individen omvandlar intellektuell kapital och sociala

kapital till handling.
6.1 Intellektuell kapital

Intellektuell kapital bestar av kunskaper, fardigheter, erfarenheter, och varderingar, vilka kan

utvecklas genom studier och praktik.

Kunskaper: (Att veta vad) ar att kénna till fakta och att kunna metoder, vilket &r information
som latt kan kommuniceras till andra. Kunskaper kan skaffas genom databaser, bocker och
utbildningar och kan 6verforas fran en person till en annan. BK1, BK2, BK4, BK5 och BK6
berattade att de inte har gatt pa nagra utbildningar via bemanningsforetaget och att den enda
utbildning som erbjuds ar truckférarutbildning. Utbildningen ges vid behov av truckforare.
Bemanningsforetaget erbjuder inte nagra utbildningar sa som kvalitet, produktion eller
sakerhet utbildningar, daremot gar BK3 pa en facklig kurs som han sjalv ha sokt. For
kundfdretagets anstallda ar situationen annorlunda, eftersom kundféretaget erbjuder olika
kurser och utbildningar inom produktion, arbetsmiljo och sékerhet, &ven sprak och datakurser,
vilket bekréftas av KFA 7, KFA 8 och KFA 9.

Fardigheter: (Att veta hur) handlar om skickligheten i att kunna utféra arbetsuppgifter. Det
kraver mojlighet att kunna se resultat av den egna arbetsinsatsen och tid till reflektion- sjalv
och tillsammans med andra. Bemanningskonsulterna beréttade att de larde sig de
arbetsuppgifter de ar tilldelade och att de har de fardigheter som kravs for att utféra dem.
Enligt mina egna erfarenheter av att arbeta inom bilindustrin, kan man se resultatet av sin
egen arbetsinsats eftersom hela tillverkningsprocessen i bilindustrin bygger pa varandra
sarskild pa monteringsfabriken. BK5 beréttar att de fardigheter de har passar bara for att

arbeta inom bilindustrin, men hjélper inte om man soker arbete i ndgon butik eller restaurang.

Erfarenheter: (Att veta varfor) Det man larde sig av att prova olika saker och att resultaten
beror pa handlingen. Att man forstd hur saker och ting hanger ihop. Samtliga
bemanningskonsulter berattar att de har lart sig nya saker om hur monteringsarbetet gar till
och skaffade sig erfarenheten om hur bilindustrin &r och hur en bil tillverkas. Det &r en
erfarenhet som de kan ta med sig vidare i livet. De har &ven skaffat sig en erfarenhet om hur
en konsultarbetare ar. De har erfarenheten om vilka for respektive nackdelar konsultyrket har

och vilka kompetensutvecklingsmgjligheter som finns.
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Varderingar, attityder: (Att kdnna varfor) Vérderingar och attityder paverkas av vad
foretaget eller organisationen har for kultur och principer. Enligt bemanningskonsulter
behdver man inte ha en speciell utbildning for att arbeta som konsult pa ett
bemanningsforetag som arbetar inom industribranschen och forser kundftretaget med
konsulter. Det racker bara att man har last fardigt gymnasiet. Att man far konsulttjansten som
forsta jobb innebér att man inte har erfarenheter eller speciella varderingar sedan tidigare. |
det fallet har inte konsulterna nagra varderingar sedan tidigare som passar ihop med
bemanningsforetagets kultur. Man traffar konsultchefen bara nar man ar pa
anstallningsintervju, darefter & man pa sin arbetsplats hos kundforetaget hela tiden, vilket
betyder att om en konsult paverkas av nagot foretags kultur och principer da ar det

kundfdretagets kultur och principer som man tar till sig.

6.2 Socialt kapital

Vad galler socialt kapital som omfattar kontakter och n&tverk som konsulter har, berattar

nagra konsulter att den ar svag. BK2, BK3, BK6 beréttar och dven av mina egna erfarenheter
marks det att man inte tillhor samma grupp fran forsta 6gonblick, da man ser skillnaden i
arbetsuniform och att det & VI och DE utrycket som konsulterna anvander. Man kénner sig
aven sdrbehandlad och utfryst och att relationen med kundféretagets anstéllda ar svag. Det
leder till att man inte har en gemensam dialog da man far chans att skaffa, utveckla och
Overfor kompetens i samverkan med kundforetagets anstéllda. Man soker darfor sig till
arbetskamrater fran bemanningsforetaget. Man har darfor inte det sociala kontaktnatet som
hjalper att skaffa ny kompetens, da man inte far chansen att lara sig av andra medarbetare.
Den interna sociala kontakten mellan konsulterna inom bemanningsforetaget sker da foretaget
arrangerar stora fester vilket inte ar sa ofta, mojligen hander det en gang om aret, alltsa vid
Julbords fest. Da har konsulterna mojligheten att traffa foretagets chefer. Den har sortens
traffar som sker enbart en gang per ar och varar under nagra timmar racker inte heller till att
konsulten hinner etablera nagra kontakter. Av egen erfarenhet vet jag att den sociala
kontakten for kundforetagets anstallda har stor betydelse. De tréffar &ven utanfor
arbetsplatsen i olika sammanhang som kundforetaget anordnar at dem i form av resor éver en

helg. De traffas &ven i privata sammanhang som de sjalva ordnar.
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Kantelius (2012) skriver i studien (”Inhyrningslogik- konsekvenser for individ och
organisation”) att tiden da bemanningskonsulter var uthyrda gav dem inga kompetenser,
erfarenheter eller kontakter som de upplever ha stérkt deras anstéllningsbarhet, vilket stammer

med vad nagra av de intervjuade bemanningskonsulterna berattade.

Vad géller intellektuell kapital, som omfattar kunskaper, fardigheter och erfarenheter, beréttar
de flesta av de intervjuade bemanningskonsulterna att de inte har gatt pa nagra utbildningar.
Enligt de intervjuade kundforetagsanstallda (KFA7, KFA8 och KFA9), far de uppdateringar
av information en gang per vecka, dessutom gar de pa olika kvalitet, produktion och
sakerhetsutbildningar, ocksa data och sprakkurser. Nagra av de intervjuade
bemanningskonsulterna tycker att de lar sig nya saker genom att fa olika arbetsuppgifter da de
roterar som kundforetagets egna anstallda, som t. ex BK3 och BK4, medan nagra andra som
BK1 och BK2 tycker att de inte lar sig nagot nytt och att det de lar sig anvands bara inom

bilindustrin.

6.3 Anstallningsbarhet

Kantelius (2010) beskriver i sin studie ”Inhyrnings logik” om effekten av det som han kallar
inhyrnings logik pa langtids inhyrda konsulter. Studien visar relationen mellan kompetens och
anstallningsbarhet. Att det &r av stor vikt att man har goda forutsattningar for att vara
anstallningsbar. De forutsattningarna bygger pa kompetens, alltsd kunskaper, fardigheter och
erfarenheter. Ju mer kompetens man har desto stérre chans har man att fa anstéllning pa

arbetsmarknaden.

BK1 Berdttar att man inte far nagra utvecklingsmojligheter som konsult och att man har
begransade kunskaper. Det betyder att man inte kan ha nytta av dessa kunskaper om man
senare soker arbete utanfor fordonsindustrin. Man kan enbart soka arbete hos det
kundfdretaget och dess underleverantorer.

BK4 tycker att hon har lart sig nya saker men det raknas anda inte som kompetens i dess
bemarkelse, eftersom det hon larde sig inte star till nytta ifall hon ska soka anstéllning hos
nagot annat foretag som arbetar med annat &n bilindustrin.

BK5 séger att det han har lart sig hjalper inte mycket om han ska soka arbete i nagon butik
eller restaurang, eftersom det han l&rde sig passar bara for att soka jobb inom bilindustrin.

KFA8 beréttar att det finns fackliga utbildningar som man kan ga pa, ifall man vill vara
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fackombudsman. KFA9 berdéttar att nar man har arbetat ett tag och blev lagledare, kan man
sOka till arbetsledarutbildning och darmed kan man s6ka andra tjanster som arbetsledare eller

produktionsledare.

6.4 Utvecklingsmojligheter

“kompetens skapas och behalls genom olika insatser for kompetensutveckling.
Kompetensutveckling kraver larande, och forutsattningar for larande ar att det finns vilja och
tillfalle till att lara och utvecklas. Bade viljan och tillfalle 6ppnar eller satter granser till
larande och de forutsatter varandra. Saknas en av dem haltar larandet.

Forutsattningar for viljan och tillfélle skapas redan under rekryteringarbetet, bland annat
genom foretagets varumarke pa arbetsmarknaden”, Hansson (2005,pp72)

Kantelius (2012) beskriver skillnaden med bemanningskonsulter och kundféretagens egen
personal vad galler utvecklingsmojligheter. Att det &r bemanningsforetagets skyldighet enligt

anstallningsavtalen att utveckla konsulternas kompetens.

Kantelius (2010) visar i sin studie att utvecklingsmdjligheten for de inhyrda ar sdmre an det ar
jamfort med kundforetagets egen personals utvecklingsmojligheter. Resultatet visar dven att
kundféretagen som hyr in arbetskraft har stor paverkan pa bemanningsbranschen och att
bemanningsforetagen inte kan leva upp till arbetsmiljokraven pa att ge de nddvandiga

utbildningar och uppféljningar av uppdragen.

Kantelius (2012) Huvudresultatet i denna studie ar for det forsta att de langtidsinhyrda i
jamfdrelse med kundforetagets egna anstéllda saknar utvecklingsmajligheter i arbetet
eftersom bemanningsforetagen inte erbjuder utvecklingssamtal eller utbildningsmojligheter.
For det andra leder denna skillnad till 1agre anstéliningsbarhet jamfort med dem
ordinarieanstallda, eftersom bemanningskonsulter inte far de utvecklingsmajligheter eller de
utbildningar som hjélper dem att 6ka sina kunskaper om produktion, kavalitet och andra
arbetsomraden an de arbetsuppgifterna de inhyrda ar tilldelade. BK1, BK2, BK4, BK5 och
BK6 tycker att de inte far nagra kompetensutvecklingsmojligheter, eftersom de inte har gatt
pa nagra utbildningar eller har haft utvecklingssamtal eller kontakt med konsultchefen. BK3
tycker daremot att han har fatt den utvecklingsmajlighet genom att ha gatt pa en facklig

utbildning, dér han lér sig andra saker som inte ingar i bilindustrin.

De utvecklingsmdjligheter som konsulterna ska ha tillgang till &r t ex utbildningar,

utvecklingssamtal, uppdateringar av information genom att ha kontakt med konsultchefen.
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Vilka kompetensutvecklingsmdjligheter har bemanningskonsulter?

Det finns olika kompetensutvecklingsmojligheter, men bemanningskonsulter far inte nagra
utvecklingsmojligheter vad galler kunskaper, eftersom bemanningsforetagen inte erbjuder
nagra kurser eller utbildningar forutom truckférarutbildning. Enligt BK1och BK2 ar den enda
utbildning de kan ga pa truckfdrarutbildning som ges enbart vid behov av nagra truckforare.
Det &r ett fatal konsulter som kan ga pa denna utbildning. Annars finns en fackligutbildning
som ges ut via facket for de som &r intresserade i att vara fackombudsmén och det &r inte

heller manga som far ga pa denna utbildning, for att det ar véldigt begransade antal platser.

Bemanningskonsulterna beréttar sjalva att de har skaffat sig erfarenheter om hur bilindustrin
fungerar och vad ett konsultarbete innebér. De har &ven skaffat sig de fardigheter i att arbeta
som montorer pa en biltillverkningsfabrik. Rotationen pa arbetsplatsen gav dem fardigheter

som kravs for olika arbetsuppgifter.

Vilka hinder finns for kompetensutveckling for bemanningskonsulter?

Kantelius (2010), visar i sin studie om inhyrningslogik de hinder som finns for
kompetensutveckling for bemanningskonsulter. De hinder som finns ar att
bemanningsforetagen forlorar pa att konsulten inte ar ute pa uppdrag hos nagon kund under
den tid han/hon &r pa nagon utbildning. Kundforetagen i sin sida ar inte skyldig att ge nagra
utbildningar till de inhyrda konsulterna, férutom den utbildning som behévs for att utféra
arbetsuppgiften de ar inhyrda for. Att bemanningskonsulter ar pa uppdrag hos kundforetaget
for att tdcka ett visst behov, och att de &r dar bara for tillfallet, gor att kundforetaget inte vill

satsa s3 mycket pa att utveckla deras kompetens.

Jonsson & Gelin (2012) skriver att motivationen hos bemanningsféretagen att erbjuda sina
anstallda de utvecklingsmojligheter ar véldigt begrénsade, eftersom anstallningstiden ar
relativt kort som i BK5 fall. Han &r projektanstalld med tvd manaders anstallningskontrakt
som forlangs sa lange behovet av att han ska vara pa uppdrag hos kundféretaget finns. Att
bemanningsforetagen erbjuder sina konsulter utbildningar &r en kostnad for foretagen,
eftersom konsulterna inte ar pa arbetsplatsen hos kundforetagen, vilket gor att
bemanningsforetagen inte tjanar pengar, dessutom betalar bemanningsforetaget garantilon till

bemanningskonsulterna och betalar &ven bemanningsféretaget for att kdpa in de utbildningar,
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vilket ar en kostnad for foretaget. En annan forklaring till varfér bemanningsforetagen inte
erbjuder konsulterna utvecklingsmojligheter ar att konsulterna inte utfor arbetsuppgifter hos
bemanningsforetagen utan de utfor arbetsuppgifterna hos kundféretagen, darfor tycker
bemanningsforetagen att inskolning och uppléarning ar kundféretagens ansvar.
Utfrysning &r ett ytterligare hinder infor utvecklingen av den sociala kompetensen och medfér
att konsulterna inte kan etablera kontakter med kundforetagets anstallda. Det uttryckte
bemanningskonsulterna tydligt genom utrycket VI och DE samt de olika arbetsuniformerna.
Detta hinder medfor svarigheter i att forvaxla och dverfor information och darmed skapar
bristande utvecklingsmdjligheter.
De hinder som finns for kompetensutveckling for bemanningskonsulter ar:

- En kostnadsfraga for bemanningsfortagen.

- Intresset hos kundforetaget i att utveckla bemanningskonsulter ar liten.

- Att kundforetagen prioritera att utbilda, utveckla sina egna anstéllda fore

bemanningskonsulter.

- Utfrysning ér ett hinder for 6kning av den sociala kompetensen

Hur kan kompetensutvecklingsmojligheterna 6kas?

Kompetens skapas och utvecklas genom olika insatser for kompetensutveckling. Det kravs
vilja och tillfalle fér larandet och for utvecklingen Hansson (2005). Kompetensutveckling kan
ske genom t ex utvecklande arbetsuppgifter, kontinuerliga utvecklingssamtal, vidare
utbildningar. Jonsson & Gelin (2012). Kompetensutvecklingsmojligheterna kan dkas nér
bemanningsforetagen & mana om att utveckla sina konsulters bade praktiska och teoretiska
kunskaper. Den praktiska sidan utvecklas genom varierande arbetsuppgifter och arbetsplatser
(Rotation och forflyttningar inom olika avdelningar), dven &nnu mer avancerade
arbetsuppgifter i varje uppdrag vilket bidrar till en initiativrik konsult som har de nédvandiga
fardigheter for olika arbetsuppgifter, precis som KFA9 berattade att man blir utlanad ibland
till andra avdelningar och hjélper till vid behov. Det gor att man lar sig andra arbetsuppgifter
forutom dem vanliga arbetsuppgifter man gor vanligtvis pa den avdelning man arbetar pa.

Bk4 berattade dven att p.g.a. att hon far rotera pa arbetsplatsen lar hon sig en del nya saker.

De teoretiska kunskaperna kan utvecklas genom vidare utbildning som beror arbetsomraden
som produktion, sakerhet och kvalitetskurser, dven utanfor arbetsomraden t ex sprakkurser,

datakurser och dven fackliga kurser som beror arbetstagarens rattigheter och skyldigheter,
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som i fallet BK3. De intervjuade kundforetagets anstéllda berattade att de utvecklar de
teoretiska kunskaper genom att ga pa de utbildningar som kundféretaget erbjuder, alltsa de
utbildningar som utvecklar den anstélldes arbetsformaga och dess produktivitet och sakerhet.
Man kan dven 6ka sina kompetenser genom att soka sjélv till olika utbildningar utanfor
arbetskretsen, som i fallet BK6 gor. Han gar pa kvallskurser i engelska och matematik. Andra
utvecklingsmojligheter kan vara genom utvecklingssamtal med konsultchefen, dar han/hon
talar 6ppet med konsulten om allt som berdr konsulten, arbetsuppgifterna,
bemanningsforetaget och dess utveckling, &ven relationen mellan konsulten och
konsultchefen. | utvecklingssamtalet tas upp och diskuteras bade de bra och daliga saker och
vilka forvantningar konsulten och konsultchefen har fran varandra. Eventuella forbattringar
tas aven upp och diskuteras for att alla parter ska arbeta mot samma mal. Utvecklingssamtalet
ar en form av en feedback som konsultchef ger till konsulten sa att denne ska vara medveten

om vilka kompetens han/hon har och vilka kunskaper som behovs skaffas.

Vilka kompetenser som &r viktiga for de typerna av arbetsuppgifter?

De kompetenser som &r viktiga for de typer av arbetsuppgifter ar t ex att man kan arbeta
sjalvstandigt, samtidigt som att man har en uppfattning om att de olika arbetsuppgifterna
byggs pa varandra. Av egen erfarenhet vet jag att snabbhet och noggrannhet ar valdigt viktiga
egenskaper hos en bilbyggare, eftersom processen stoppas vid det minsta uppstadda problem.
Att man har forstaelse for vikten av att arbeta med hog kvalitet ar viktigt, darfor gar de flesta
av kundforetagets anstallda pa kvalitetskurser. Data kunskaper ar ocksa viktiga eftersom det
forekommer stora mangder av information via intranatet, da medarbetarna ska kunna lésa,
forsta och tolka dem. KFA7, KFA8 och KFA9 berattade att man gar pa data och sprakkurser.
Att konsulten l4tt ska kunna ta till sig nya arbetsuppgifter och att snabbt kunna byta
arbetsplats och arbetsuppgift, vilket man lar sig genom rotation pa arbetsplatsen. Man ska
aven kunna arbeta sakert och produktivt samt miljovanligt, darfor gar man pa
produktionskurser.

Den sociala kompetensen &r viktig, for att man ska kommunicera med andra for att skaffa sig
kunskaper om olika arbetsuppgifter. Att man inte behover lida av att vara utfryst och av den
kansla med VI och DE sa som BK2, BK3 och BK6 berattade om. Man behover da ha de
erfarenheter i hur man kan hantera sadant utfrysningslage och att man kan ta forsta steget och

bjuda pa sig sjalv for att fa kontakt med andra pa arbetsplatsen.
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Vissa kompetenser behdver man stod fran foretagen for att kunna utveckla. T.ex. produktion,
kvalitet, arbetsmiljo och sékerhetsutbildningar. Nagra andra kompetenser behéver man inte ha
nagot stod for och kan utveckla dessa sjalv, t ex den sociala kompetensen, utveckling av

kontaktnatet, dven data och sprakkunskaper, kan man studera och utveckla pa egen hand.
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7. Slutsats

Syftet med studien var att understka om det fanns nagra kompetensutvecklingsmaéjligheter for
bemanningskonsulter och ifall de fanns, utvecklas de i samma takt som kundféretagens egna
anstalldas? Man fragade aven om vilka kompetensutvecklingsmojligheter som fanns och vilka
hinder fanns for kompetensutveckling for bemanningskonsulter? Och hur kan
kompetensutvecklingsmojligheterna 6kas?

Studien visar att bemanningskonsulter inom LO inte upplever att deras
kompetensutvecklingsmojligheter gar i samma takt som for kundféretagets egen personal.
Kompetens bestar av kunskaper, fardigheter, erfarenheter, varderingar och kontaktnat.
Hansson (2005).

Vad géller kunskaper, saknar bemanningskonsulterna de nédvéandiga kunskaper, eftersom de
inte far nagra vidare utbildningar, inga utvecklingssamtal, dar man far aterkoppling av sin
konsultchef, ifall man behover trana pa nagot som behover forstarkas. Kontakten med
konsultchefen ar dven valdigt liten, vilket gor att konsulten inte far en kontinuerlig
uppdatering. Kunskapsutveckling sker i form av utbildningar, utvecklingssamtal och
uppdateringar. De enda utbildningar bemanningsforetaget erbjuder ar truckforarutbildning.
Till motsatsen gar kundforetagets egna anstallda pa olika kurser t ex produktion, sékerhet,
arbetsledarkurser, data och sprakkurser. Kundforetagets egna anstéllda har utvecklingssamtal
en gang per ar och aven en daglig kontakt med arbetsledaren. Detta talar tydligt att
bemanningskonsulter saknar de nédvéandiga kunskaper, eftersom de inte erbjuds nagra

utbildningar, kurser eller ndgon form av informationsuppdatering.

Vad galler fardigheter, beréattar bemanningskonsulterna att de har nu de fardigheter som man
behdver ha for att utféra olika arbetsuppgifter inom bilindustrin. Detta beror pa att de fick
rotera inom samma avdelning och &ven inom olika avdelningar pa arbetsplatsen, vilket

medforde nya arbetsuppgifter och att de larde sig nya saker.

Vad galler erfarenheterna, ar arbetet som konsult enligt nagra av de intervjuade
bemanningskonsulterna bra som forsta jobb. Det gav dem erfarenheter om hur man bygger
bilar vilket &r ndgot som de aldrig har gjort forut. Nu har de intervjuade

bemanningskonsulterna erfarenheten om hur det &r att arbeta som bemanningskonsult.
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Vad géller varderingar, krévs det inga speciella varderingar eller attityder for att arbeta som
bemanningskonsult eller for att stimma 6verens med bemanningsforetagets kultur och
principer. Man tecknar bara ett anstallningsavtal, sedan borjar man arbeta hos kundféretaget
dagen efter. Det betyder att bemanningskonsulter saknar de nddvandiga varderingar och

attityder som passar till bemanningsforetagens kultur.

Vad géller kontakten och kontaktnatet visar studien att bemanningskonsulterna pa denna
arbetsplats har en bristande kontakt med kundféretagets anstallda, vilket leder till svarigheter i
informationsoverféringen mellan bemanningskonsulter och kundforetagets anstéllda.
Kontakten mellan bemanningskonsulterna och konsultchefen visade sig vara svag, vilket gor
att konsulterna aldrig fick nagon uppdatering eller feedback fran konsultchefen. Studien visar
aven att bemanningskonsulterna inte heller har den sociala kunskapen som hjalper de att
évervinna utfrysningstillstandet som de upplever pa arbetsplatsen, vilket marks tydligt i VI
och DE utrycket, olika arbetsuniformer och att de sitter i tva olika grupper, da

intervjutillfallena dgde rum.
Studien visar foljande resultat:

1. Att det inte finns kompetensutvecklingsmdjligheter for bemanningskonsulter som &r
pa uppdrag hos detta kundféretag.

2. Att kompetensutvecklingen for bemanningskonsulterna inte gar riktigt hand i hand

med kompetensutvecklingen for kundféretagets egna anstéllda.

3. Att bemanningskonsulterna har skaffat sig fardigheter och erfarenheter, men har

brister pa kunskaper, varderingar och attityder samt kontakter och kontaktnt.

4. Att det finns nagra hinder for kompetensutveckling for bemanningskonsulter som

bestar av foljande:

1. En kostnadsfraga for bemanningsfortagen.

2. Intresset hos kundforetaget i att utveckla bemanningskonsulter &r liten.

3. Att kundftretagen prioriterar att utbilda, utveckla sina egna anstallda fore
bemanningskonsulter.

5. Att kompetensutvecklingsmojligheterna kan ¢kas genom att kundféretaget utdelar
rotation pa arbetsplatsen och att bemanningsforetaget ger bemanningskonsulterna
varierande arbetsuppdrag och &nnu mer avancerade arbetsuppgifter for att utveckla de
praktiska fardigheterna. Utvecklingen av de teoretiska kunskaperna sker genom att
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bemanningsforetaget erbjuder sina konsulter de nédvandiga kurser och utbildningar,

samt halla standiga utvecklingssamtal med konsulterna.

Av denna studie kom jag fram till att bemanningskonsulterna saknar de nddvéndiga
kompetenserna och att deras utvecklingsmoéjligheter inte gar hand i hand med kundféretagens
kompetensutveckling. Det gor att bemanningskonsulter blir mindre intressanta for andra
arbetsgivare vilket leder till en svag anstéllningsbarhet jamfért med kundforetagens egna
anstéllda.

Forslaget ar att bemanningsforetagen ska ge de nddvéndiga utvecklingsmojligheterna till
konsulterna, samt halla standiga utvecklingssamtal, dar konsulter fritt kan tala om vad de
tycker &r bra och vad de tycker behtver andras. Kundforetagen ska dven gora det lattare for
konsulterna att smélta in i arbetsgruppen och att ha den tillhérighetskénslan. Det skapar en
starkare kontakt mellan bemanningskonsulterna och kundftretagetsanstéalldar, som i sin tur

forlattar informationsoverforingen mellan dem.
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Appendix 1

Intervjupersoner

BK1 Bemanningskonsult
BK2 Bemanningskonsult
BK3 Bemanningskonsult
BK4 Bemanningskonsult
BK5 Bemanningskonsult
BK6 Bemanningskonsult
KFA7 Kundféretagets anstalld
KFAS8 Kundforetagets anstalld
KFA9 Kundforetagets anstalld

Egen erfarenhet
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montor

montor

montor

montor

montor

Truckforare

montor

montor

montor

Studerande
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