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ABSTRACT

Bakgrund: Avregleringen av Arbetsformedlingens monopol 1993 forandrade den svenska
arbetsmarknaden ndr nya anstéllningsformer tillkom och traditionella tillsvidareanstallningar blev
farre. Liksom &vriga delar pa arbetsmarknaden ar konkurrensen mellan arbetssokande idag stor
ocksa inom bemanningsbranschen. Det &ar darfor av intresse att undersoka.

Syfte: Syftet med studien var att kartlagga vad som kravs for att betraktas som anstéliningsbar
inom bemanningsbranschen ur ett arbetsgivar- och ett arbetstagarperspektiv. Fdljande
fragestallningar har formulerats: ”Vilka kompetenser, livsbetingelser och egenskaper behovs hos
en arbetssokande for att betraktas som anstallningsbar pa ett bemanningsforetag?”” samt *Vilka
skillnader finns det mellan arbetstagarens och arbetsgivarens syn pa anstéallningsbarhet?”

Tidigare forskning och teori: Det finns fa studier kring anstallningsbarhet inom just
bemanningsbranschen. Tidigare forskning som anvdnder det amerikanska begreppet
employability tar till skillnaden fran svenska studier om anstallningsbarhet hansyn till bade
organisations- och individperspektiv. Tidigare forskning ar hamtad fran Berntson (2008) samt
Berglund & Fejes (2009). I studien anvandes Fugate m.fls (2004) modell kring employability for
att analysera empirin. Modellen bestar av tre dimensioner: personlig anpassningsformaga,
karridrsidentitet samt socialt och ménskligt kapital som tillsammans generar employability. Det
blir intressant att belysa da det finns fa studier kring anstallningsbarhet i bemanningsbranschen.

Metod: Studiens empiri hamtades en avdelning for uthyrning av tjansteman pa ett
bemanningsforetag pa den svenska arbetsmarknaden. Urvalet har bestatt av fem konsultchefer, en
konsultkoordinator och tva konsulter. Jag har anvant mig av kvalitativ metod och har gjort
semistrukturerade intervjuer med informanterna.

Resultat: Arbetsgivarens och arbetstagarnas syn pa anstallningsbarhet visade sig vara relativt
lika. Det kravs att individen ar mycket flexibel, har en 6dmjuk sjélvbild samt en prestigeldshet
for att betraktas som anstéllningsbar inom bemanningsbranschen. Dessa egenskaper och
livsbetingelser ar ndgot som har statt till grund for studiens utvecklade modell. Studiens resultat
visade att en konsult dartill maste representera det bemanningsforetag som denne ar anstalld via
pa ett professionellt vis. Det &r en konsekvens av trepartsrelationen, déar den anstéllde inte bara
representerar sig sjalv, utan ocksa bemanningsforetaget. Det blir krav gentemot hur individens
beteende ska ske gentemot alla parter i en uthyrningsprocess vilket hojer kraven pa den
arbetssokande och saledes paverkar dennes anstéllningsharhet. Det dr ndgot som paverkar synen
pa anstallningsbarhet ur bade ett arbetsgivar- och arbetstagarperspektiv.
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1. INLEDNING

| och med avregleringen av arbetsformedlingens monopol ar 1993 sldpptes bemanningsfdretag
och privata arbetsformedlingar in pa den svenska arbetsmarknaden (SFS 1993:440).
Bemanningsbranschen &r en global bransch som har vuxit stadigt sedan 1970-talet. Konkurrensen
mellan olika bemanningsforetag innebdr att kvaliteten pa den arbetssokande som presenteras for
uppdragsgivaren maste uppfylla vissa krav. Anstallningsbarhet ses darfor ur ett
branschperspektiv som en mojlighet for bemanningsforetaget att matcha ratt arbetssokande till
ratt arbete. Foretag vill ha mojligheten att kontrollera sin personalstyrka och véljer att hyra in
personal under en bestamd tid av manga anledningar. Det gor att anvandandet av tidsbegransad
personal okar (Hakansson & Isidorsson 2010: 318). En individ som anses vara anstallningsbar
kan saledes fa majlighet till ett arbete genom bemanningsforetag. Inhyrning av personal kan ses
som en flexibel 16sning for samtliga parter i trepartsrelationen: bemanningsforetaget,
uppdragsgivaren och konsulten.. Att vara anstéllningsbar innebér bland annat att vara flexibel.
Studien kommer att utga ifran tidigare forskning om begreppet anstallningsbarhet och det,

mycket narliggande, amerikanska begreppet employability.

Vid en sokning efter tidigare forskningslitteratur framkommer fa studier om anstallningsbarhet i
Sverige, inte minst inom bemanningsbranschen. Det finns &ven fa studier kring
anstallningsbarhet ur de arbetslsas perspektiv. Begreppet anstéllningsbarhet anvands visserligen
i studier men det definieras aldrig sédllan vad det innebar. Existerande studier har gjorts pa redan
anstallda arbetstagare, arbetstagare som befinner sig i dévergangen till ett nytt arbete eller som
Berglund och Fejes (2009) diskuterar- nyexaminerade studenter pa vag ut i arbetslivet. Denna
studie & amnad till att undersoka anstallningsbarhet hos arbetssokande, ur bade ett arbetstagar-
och arbetsgivarperspektiv. Sa, vad innebar anstallningsbarhet inom bemanningsbranschen for
arbetsgivaren och arbetstagaren? Eftersom bemanningsbranschen véxer &r det ett betydelsefullt
fenomen att undersoka. Det behdvs en konkret bild om vad anstallningsbarhet innebar for

branschen- for saval bemanningsforetagen som for de arbetssokande.



1.1 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Studiens centrala syfte &r att kartlagga vad som kravs for att betraktas som anstéllningsbar inom

bemanningsbranschen ur ett arbetsgivar- och ett arbetstagarperspektiv.

Utefter syftet har foljande fragestallningar formulerats:

- Vad krévs for slags kompetenser, livsbetingelser och egenskaper hos den arbetssokande

for att han eller hon ska betraktas som anstallningsbar pa bemanningsféretag?

- Vilka skillnader finns i arbetsgivarens och arbetstagarens perspektiv pa

anstallningsbarhet?

1.2 DEFINITION

Bemanningsforetag kommer i studien bendmnas som arbetsgivare, kundforetag som
uppdragsgivare, konsult som arbetstagare och kandidat som arbetssokande. Vid citat kommer

detta dock inte forandras, utan informanternas precisa ord kommer att kvarsta.

Bemanningsforetaget dar studiens empiri ar hamtad ifran kommer héadanefter ndamnas som

”FOretaget”.

1.3 DISPOSITION

| avsnittet om tidigare forskning och teoretiska utgangspunkter kommer forskningsstudier om
bemanningsbranschen och anstéllningsbarhet att redogéras for. Dar kommer jag dven att
redogora for pa vilket satt studien syftar till att komplettera den tidigare forskningen. |
metodavsnittet kommer bland annat urvalet av informanter presenteras, vilken metod jag har
anvant mig av samt en problematisering av metodvalet. Efter det kommer resultatet att

presenteras fOr att senare diskuteras i analysavsnittet.



Slutligen diskuteras studiens relevans for det arbetsvetenskapliga forskningsomradet samt idéer

till framtida forskning.



2. BAKGRUND

2.1 BEMANNINGSBRANSCHEN

| och med bemanningsbranschen intag pa den svenska arbetsmarknaden gjordes férandringar i
anstallningsstrukturen. Traditionella tillsvidareanstéllningar har blivit farre och istéallet har manga
ett atypiskt arbete som kan vara ett arbete genom ett bemanningsféretag (Andersson och
Wadensjo 2004:3). Ar 2013 fanns det nistan 70 000 &rsanstéillda i branschen och 134 600
personer hade nagon gang under aret varit anstallda via bemanningsforetag, av dem ar ungeféar 60
% tjansteman. (Bemanningsféretagen 2013). Antalet personer som nagon gang under aret varit
anstallda via bemanningsforetag utgor 1,5 % av de totalt sysselsatta i Sverige. Det &r en 6kning
med 13 % jamfort med foregdende ar. Bemanningsbranschen regleras nu likadant som Gvriga
branscher (Hakansson & Isidorsson 2010:322).

Det ar forst pa 1990-talet som begreppet anstallningsbarhet har borjat diskuteras. Nya anstall-
ningsformer, avskaffning av traditionella fastanstéllningar och bemanningsforetagens intadg kan
tdnkas vara en anledning att begreppet uppmarksammades (Cerna och Dalin 2012:5-8). Enligt
Versloott m.fl (genom Van Heijden m.fl 2006:6) kan anstallningsbarhet studeras utifran ett indi-
vid-, organisations- och samhallsperspektiv. | denna studie fokuseras pa de tva forsta, det vill
sdga- individens (den arbetssdkandes) och organisationen (arbetsgivarens) perspektiv pa anstall-

ningsbarhet.

2.2 TREPARTSRELATIONEN

Att arbeta som anstalld via ett bemanningsforetag forklaras med en trepartsrelation, en specifik
organisering for de tre parter som ingar i en uthyrningsprocess. Hakansson m.fl. (2012: 165)

forklarar trepartsrelationen pa foljande satt:

/...I temporary agency work differs from traditional employment relations Agency work is characterized by
a double organizational relationship: an employment relationship vis-a-vis the temporary work agency and a

management relationship vis-a-vis the user firm.



Alla parterna har alltsa en dubbelrelation till varandra: arbetsgivarrelation, arbetsledningsrelation

och affarsrelation.

Arbetstagare

/ N

Arbetsgivarrelation Arbetsledningsrelation

7 N

Arbetsgivare «—— Affirsrelaion ——»  Uppdragsgivare

Figur 1 Modell for trepartsrelationen mellan arbetstagare, arbetsgivare och uppdragsgivare. (Kantelius 2012:11)

Som Figur 1 visar ar det arbetsgivaren som ansvarar for rekryteringsprocessen och har
personalansvaret for arbetstagaren som &r uthyrd till uppdragsgivaren. Det & med arbetsgivaren
som arbetstagaren har sina utvecklings- och Iénesamtal. Det ar till sin chef hos arbetsgivaren som

arbetstagaren vander sig till om han eller hon har fragor angaende sitt uppdrag.

Arbetstagaren utfor det dagliga arbetet hos uppdragsgivaren men har sin formella chef hos
arbetsgivaren. Detta innebar att denne har kontakt med bade arbetsgivaren och uppdragsgivaren.
Arbetstagaren ansvarar for att tidsrapportera de timmar som han eller hon har arbetat till

arbetsgivaren.

Uppdragsgivarna har ansvaret Over att ldra arbetstagaren arbetet nar denne kommer till
arbetsplatsen. Det &r uppdragsgivaren som betalar arbetsgivaren for den tjanst som denne
erbjuder i form av arbetstagaren. Uppdragsgivaren har tillsammans med arbetsgivaren

arbetsmiljéansvaret.

2.3 KOLLEKTIVAVTAL OCH LONEMODELL



Arbetsgivarorganisationen Bemanningsféretagen har manga bemanningsféretagsmedlemmar som
kraver att bemanningsforetaget maste vara auktoriserat och saledes anvéanda sig av kollektivavtal

for att fa vara medlem i organisationen (Andersson & Wadensjo 2004: 6).

Att arbeta som anstélld konsult hos ett bemanningsforetag innebér att arbetstagaren har en
speciell 16nemodell. Arbetstagaren har en garantilon som motsvarar 80 % av dennes I6n, saledes
133 timmar. Garantilonen far arbetstagaren oavsett hur manga timmar han eller hon arbetar. De
ovriga 20 % av lénen kallas for prestationslonedel och betyder att 16nen paverkas av de timmar
som den anstallde arbetar utdver sina 133 timmar. Efter 18 manader som fast anstélld konsult pa
bemanningsforetaget ar istallet garantilonen baserad pa 150 timmar. (Andersson & Wadensjo

2004: 4-5, Bemanningsforetagen 2013) Det kan saledes definieras som finansiell flexibilitet.

2.4 REKRYTERINGSPROCESSEN

Olika bemanningsforetag forhaller sig till rekryteringsprocessen pa olika séatt. | generella termer
paborjas dock nar det uppstar ett behov av personal hos ett foretag. En anledning till behovet kan
vara att det uppstar en hogre efterfraga hos foretaget. Da ska uppdragsgivaren klargéra vad
rekryteringen ska medfora. Processen innehaller en kravspecifikation dar det tydligt framkommer
vad den blivande arbetstagaren bor ha for kompetens och egenskaper. De fardigheter som
behover satts ihop genom en kompetensmodell. Urvalet sker utifran kritiska aspekter for ett
specifikt arbete, exempelvis ett visst datasystem. De sokande som anses vara intressanta blir
kallade for intervju till foretaget dér rekryteringen sker. Efter den forsta intervjun tar
bemanningsforetaget stéllning till om den arbetssoékande uppfyller de kriterier som krévs. De
personer som fortfarande upplevs som intressanta blir kallade for ytterligare en intervju pa plats
hos den rekryterande chefen. Intervjuprocessen kan &ven kompletteras med exempelvis vissa
kunskaps-, fardighets- och begavningstest etcetera. De sokandes information sammanstalls sedan
i en bedomningsmatris. Det ger en 6verskadlig bild som gor att bemanningsforetaget kan gora ett
slutgiltigt val om vem som far uppdraget (Lindeléw 2008: 26-29).

2.5 ANVANDNING AV BEMANNINGSFORETAG



Foretag véljer att anvanda sig av bemanningsforetag for att det &r mycket kostsamt med resurser
och tid for foretag sjalva halla i en rekryteringsprocess. Bemanningsforetagens manga kontakter

gor att matchnings- och rekryteringsprocessen effektiviseras. (Andersson & Wadensjo 2004:6-8).

Om det finns efterfraga pa ett foretags tjanster eller produkter pa korta anstallningsperioder kan
bemanningsforetag fungera som en resurs. Foretaget hojer darmed sin flexibilitet som langsiktigt
kan framja effektiviteten och I6nsamheten eftersom de far majlighet att reglera sin personalstyrka
och sina kostnader (Hakansson & Isidorsson 2010:37). Det kan ocksa tacka upp for ordinarie
personal vid sjukskrivning eller foraldraledighet (Andersson & Wadensjo 2004: 8-9, Davidov
2003:728, Walter 2012:37). Ett foretags verksamhetsomrade dr dock ofta brett, nagot som i sin
tur kan skapa vissa svarigheter med att forutspa kompetenskrav pa arbetsmarknaden och darfor
valjer foretag att ha kontroll dver sin personalstyrka (Berglund & Fejes 2009:78).

Att arbeta som uthyrd konsult kan forse en individ med mojlighet till att arbeta pa olika
arbetsplatser, ha varierande arbetsuppgifter och arbeta inom olika branscher, menar Hakansson
(2001:7). Arbetstagaren kan utveckla sitt natverk infor framtida arbete och anstéliningar hos
andra foretag. Inhyrda konsulter kan dock ses som temporara arbetare och darfor finns det en risk
att de inte kommer in i en arbetsgrupps sociala sammanhang lika vél som de fast anstéllda gor.
Arbetstagaren riskerar da att kanna ett utanférskap. Det ar darfor viktigt att uppdragsgivaren inte
skiljer de inhyrda konsulterna gentemot de som &r anstéllda pa foretaget (Walter 2012: 42-45).



3. TIDIGARE FORSKNING OCH TEORETISK UTGANGSPUNKT

3.1 SKILLNADEN MELLAN BEGREPPEN ANSTALLNINGSBARHET OCH
EMPLOYABILITY

Anstallningsbarhet &r ett begrepp som uppstod i och med The European empolyment strategy i
EU pa 1960-talet och har sedan uppméarksammats allt mer. Anstallningsbarhet ar ett begrepp som
har olika betydelser beroende pa vilken kontext det placeras i. | studien ar det fokus pa att under-
sOka hur de olika respondenterna resonerar kring anstallningsbarhet och vad det innebar for dem.
Begreppet anstéllningsbarhet innefattar bland annat generella forvantningar som finns pa arbets-
marknaden samt att individer ska ha den kompetens som efterfragas. For en arbetssokande ar det
viktigt att han eller hon visar en stark arbetsvilja och prestigeloshet for att kunna betraktas som
anstallningsbar. Ansvaret ligger hos den arbetss6kande att presentera sig sjalv som anstéllnings-
bar (Berglund & Fejes 2009:6:36).

Enligt Salomonsson (2003:8) handlar anstallningsbarhet om tre aspekter: att kunna anpassa sig,
vara flexibel och ha de kompetenser som det finns en efterfrigan pa. De efterfragade
egenskaperna kan vara den arbetssdkandes prestigeldshet och dppenhet gentemot forandringar i
form av nya arbetsplatser och arbetsuppgifter. Ytterligare aspekter for att vara anstéllningsbar ar
att den arbetssokande ska ha formaga att hantera nya situationer, kunna lara sig genom
erfarenheter och att ha ratt personlighet Berglund och Fejes (2009:60-61).

| det svenska begreppet anstallningsbarhet ar centrala faktorer utbildningsniva, arbetslivserfaren-
het, rorlighet, familjesituationen och yrkesidentitet. Det amerikanska begreppet, employability,
refererar till individens majligheter till att behalla ett arbete, en individ som befinner sig i 6ver-
gangen till ett annat arbete eller fa ett nytt arbete. Det ar mer komplext an det svenska begreppet

och understryker att det ar viktigt att skilja pa faktorer som ger en individ méjlighet till nytt ar-



bete och de faktorer som forbereder denne infor arbete. Employability har studerats mer flitigt pa
den amerikanska arbetsmarknaden an anstéllningsharhet pa den svenska arbetsmarknaden (Lof-

gren-Martinsson 2008:42).

Skillnaden mellan de tva begreppen ar att det amerikanska begreppet aven tar hansyn till, organi-
sationsperspektivet och inte bara individperspektivet (L6fgren-Martinsson 2008:43). | studien ar
det aktuellt att undersoka bada perspektiven.

Berntson (2008) diskuterar begreppet employability ingaende ur olika perspektiv, forskaren re-
flekterar bland annat 6ver manniskors majlighet till att f en anstallning. Employability anvands
ocksa i diskussionen om hur arbetssokande ska kunna vara konkurrenskraftiga nog for arbets-
marknaden, darmed pa saval branschniva som pa individniva. Att vara anstéllningsbar ar nagot
som &r en pabyggnad av begreppet anstallningsbarhet. Nar arbetsmarknaden ar flexibel och for-
anderlig blir att vara anstallningsbar en central punkt. Da syftar begreppet till att kunna vara an-
stallningsbar gentemot ett specifikt arbete (Berntson 2008:5-7). Det skiljer sig at fran olika fors-
kare om de tar hansyn till ett specifikt arbete eller inte. Det kan skapa en viss oordning i synséttet
pa anstallningsbarhet och dven om exempelvis Berntson (2008) syftar till ett specifikt arbete be-

tyder det inte att andra aspekter i dennes forskning ar irrelevanta for studien.

| vilken utstrackning en person uppfattar sig som anstéllningsbar paverkar individens satt att
agera, forklarar Berntsson (2008:7). Ménniskor som anser sig som anstéllningsbara ser flexibilitet
i arbetet som en mojlighet och inte som ett problem. Manniskor som istéllet inte anser sig sjalv
vara anstallningsbara har en annan installning gentemot nytt arbete. Individens syn pa
anstallningsbarhet kan foljaktligen vara bade en positiv och negativ aspekt for dem da det
paverkar bade beteende och attityd. Employability ar viktigt i dagens samhalle for att individen
sjélv har stort ansvar gentemot att hantera situationer gallande nytt arbete, exempelvis via en
arbetsintervju (Berntson 2008:7-8). Flexibilitet och individualisering ar nya foreteelser pa
arbetsmarknaden. Det kan ses som en forskjutning av ansvar kring arbetstrygghet och
karriarmdéjligheter till individen sjalv, som tidigare arbetsgivaren hade stor del i. Individen

ansvarar sjalv for att fa arbete och for sin karriarsutveckling.

Ur en individs perspektiv blir det dennes anpassningsformaga ett satt att identifiera sina

karriarmojligheter och inte synen pa att fa fortsatta sin nuvarande anstallning.

9



3.1.1 TEORETISK MODELL KRING EMPLOYABILITY

Féljande modell (Figur 2) for anstallningsbarhets dimensioner som Mel Fugate, Angelo K,
Kinicki och Blake E. Ashforth (2004) har utformat kring employability i rapporten
Employability: A psycho-social construct, its dimensions, and application. Modellen innefattar
tre proaktiva® dimensioner:

e Personlig anpassningsformaga

e Karriarsidentitet

e Socialt och ménskligt kapital

Dessa dimensioner genererar dmsesidigt begreppet employability (Fugate m.fl. 2004: 27). Det &r
saledes ett satt for arbetssokande och arbetstagare att skaffa beredskap for att kunna sékra en hog
grad av anstallningsbarhet. De tre dimensionerna influeras av varandra, en av dimensionerna
fungerar saledes inte utan de andra tva och for att undersoka anstéllningsbarhet maste samtliga
dimensioner tas i aspekt. Modellen fokuserar pa individen aktiva roll i processen som kan
innebdra att han eller hon betraktas som anstallningsbar. En individ kan hér betraktas och uppleva
sig sjalv som anstallningsbar d&ven om han eller hon inte har nagot arbete for tillfallet utan istéllet

ar proaktiv i sitt jobbstkande.

Fugates m.fls.(2004) modell kommer att vara central i studien och kommer sta till grund for
studiens analys av empirin. Modellen pavisar inte konkret vilka precisa aspekter som anses vara
viktiga for att diskutera anstallningsbarhet &ven i bemanningsbranschen.

! proaktiv= Férutseende, férbyggande (Svenska Akademin 2013).

10



Personlig anpassningsférmaga

Anstallnings-
barhet

Karridrsidentitet Socialt och manskligt kapital

Figur 2- Heuristisk modell for anstéllningsbarhet (Fugate m.fl. 2004:19)

Dimensionen kring personlig anpassningsformaga syftar till hur anpassningsbar en
arbetssokande ar beredd pa att vara. Anpassningsformagan ar nagot som ar relevant for studien da
arbetstagare inom bemanningsbranschen maste ha en hog grad av flexibilitet for att kunna arbeta
som konsult. Dimensionen om personlig anpassningsférmaga som kan leda till en hogre
karridrsutveckling. Anpassningsférmagan ar individuell och i modellen finns det fem skillnader
som d&r av stor betydelse for anstallningsbarheten och som bemoter det som krévs for att vara
anstallningsbar: optimism, mojlighet att lara, 6ppenhet, handlingsutrymme och sjélvfortroende.
Nér en arbetssokande har en god anstéllningsbarhet férenas dessa och influerar en individs sétt pa

att se hans eller hennes karriarmojligheter (Fugate m.fl. 2004: 21-22).

Individen ska betrakta forandring som en utmaning och en erfarenhet att fa kunskap igenom. Att
ha en optimistisk syn gentemot nya miljéer och att hantera olika situationer pa arbetsplatsen kan
leda till en god anstéllningsbarhet. En 6ppenhet gentemot fordndring och nya erfarenheter som
kan leda till att arbetstagaren erhaller kunskap. Modellen beskriver att 6ppensinnade individer
tenderar att ha en hogre grad av flexibilitet vid of6rutsédgbara situationer. Att ha ett bra
sjalvfortroende &r av betydelse eftersom allt ansvar kring arbete blir mer individualiserat. Att ha
stort handlingsutrymme &r ocksa en central del av en persons anpassningsformaga, det innebér att
pavisa en storre formaga att kontrollera oforutsagbara situationer och darmed kunna Oka sin
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anstallningsbarhet. En arbetssékande med handlingsutrymme &r mer proaktiv och har en storre
problemlésningsformaga (Fugate m.fl. 2004:21), nagot som bekréftas i féljande citat:

Adaptable individuals have a high tolerance for uncertainty and ambiguity and are comfortable in novel sit-

uations and across organisational boundaries. (McArdle m.fl 2006:248)

Den andra dimensionen av modellen, karriarsidentitet, beskriver hur individen definierar sig
sjélv i en karridrskontext, det vill s&ga vem individen &r och till vilken grad denne anser sig sjalv
vara anstdllningsbar. Det kan innefatta karriarsmal, onskade majligheter och individuella
varderingar. Fugate m.fl. (2004:20) summerar Karridrsidentitet med att det ar helheten av en
individs erfarenheter och vilken betydelse de har infor framtida karridr. Karridrsidentiteten
paverkas av en rad andra faktorer s som kunskaper och fardigheter, dessa i sin tur paverkar
anstallningsbarheten och far individen att fa insikt pa sina karriarméjligheter. Dimensionen
vander sig dock inte till nagot specifikt arbete eller bransch, som Berntsons (2008) forskning

istallet gor ndr denne pratar om att vara anstéllningsbar.

Socialt kapital ar en del av den tredje dimensionen och beskriver en individs mdéjlighet till att
komma tilloaka till en arbetsplats. En individs formaga att identifiera och inse sina
karriarmojligheter har en stor betydelse for individens sociala kapital. Socialt kapital &r
exempelvis de sociala natverk som en individ har anskaffat sig och det kan vara en viktig del for
att fa arbete. De formella, och informella natverk relaterat till karriar och hur nédra en invid anser
sig vara sina natverk, nagot som kan vara avgdrande for hur en person skapar forvantningar pa
sig sjalv. Sociala natverk kan vara en kalla till socialt stdd som kan hjalpa till att lindra eventuella
destruktiva foljder av arbetsloshet (Fugate m.fl 2004:23-24).

Den andra delen av dimensionen, manskligt kapital, ar betydelsefull for att en individ ska forsta
sina karriarmojligheter. Det manskliga kapitalet innefattar personliga variabler hos en individ sa
som &lder, utbildning, tidigare erfarenheter, kognitiv férmaga?® etcetera. Nagra av variablerna gar
att paverka medan en del ar konstanta, exempelvis kan en individ inte paverka sitt kon eller alder

medan variabeln kring utbildning sedermera &r nagot som individen sjalv kan paverka. De

* Kognitiv forméga= Intelligens, dvs forméga att minnas, dra slutsatser, anvanda sprak, gora matematiska berakningar, se
relationer, upptécka likheter och skillnader osv (Psykologiguiden 2014)
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faktorer som har visat sig vara de mest utmérkande i variablerna &r den arbetssokandes utbildning
och tidigare erfarenhet. En utbildning behovs i de flesta arbeten och ocksa via bemanningsféretag
och det kan leda till att foretag kommer ser individen som mer attraktiv och dérmed
anstallningsbar. Genom att investera i ménskligt kapital i form av ny kunskap exempelvis kan
individen utveckla sitt manskliga kapital och darmed bygga upp en hogre anstallningsbarhet.
Erfarenhet ar sedermera nagot som é&r viktigt som ocksa kan ge en mer attraktiv bild av en
arbetssokande. Det ar ofta de olika variablerna som arbetsgivare granskar hos arbetssokande.
Sammanfattningsvis avser manskligt kapital individens formaga att méta vissa krav som ar givna
vid ett specifikt arbete och det ar nagot som berdr bade organisationen och individ (Fugate m.fl.
2004:24-25). Bada delarna av den tredje dimensionen innefattar en individs karriarmojligheter
som bidrar till konstruktionen av hans eller hennes anstallningsbarhet. Diskussionen hér &r dock

abstrakt eftersom socialt och ménskligt kapital bara diskuteras i relation till anstallningsbarhet.

3.2 INTERAKTION MELLAN DIMENSIONERNA

Som tidigare namnt paverkas de tre dimensionerna i Fugate m.fls. (2004) modell och integrerar
med varandra, de kan inte verka enskilt &ven om diskussionen kring dem ofta sker separerat.
Varje dimension har sin egen betydelse, men det generar forst tillsammans employability och
individens formaga att betrakta sig sjalv som anstallningsbar och kunna utféra ett arbete.
Dimensionerna paverkas av hur flexibel en individ ar beredd pa att vara i att andra sitt beteende
och sin kognitiva formaga: hur 6ppen han eller hon ar for forandring. Varje aspekt Gppnar
identifikationen for karriarmojligheter och hur de forhaller sig till varandra Oppnar
identifikationen for mojligheter i framtida yrkesliv (Fugate m.fl 2004:17:19).

En individs Karriarsidentitet paverkar dennes vilja till att anpassa sig och den personliga
anpassningsformagan i sin tur gor att individen &r positiv gentemot framtida karriar. Om en
karridrsidentitet definierar ”Vem é&r jag?”, kan den personliga anpassningsformagan bidra till hur
individen kommer fram till det. Har pavisas en 6msesidig relation mellan de olika dimensionerna.
Karriérsidentitet tillsammans med kapitalet &r ofta anledningen till individens sjalvbild. Tidigare
arbetserfarenheter paverkar det sociala och méanskliga kapitalet i form av de sociala natverk en

individ har. Individer som ser sig sjalva som bildade har en god mojlighet till arbete, utbildning
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och att skaffa kontakter for att sedan kunna identifiera sin karriérssituation (Fugate m.fl 2004:27—
28).

En individ med en god anpassningsformaga ar forvantad att interagera med olika miljéer mer
effektivt an de som inte har en god anpassningsformaga, nagot som gor att de behaller sitt sociala
natverk. Det sociala och maénskliga kapitalet hos en individ d&r viktigt for dess
anpassningsformaga. Kapitalet hjalper till att inse hur viktigt det & med en god
anpassningsformaga (Fugate m.fl 2004:28). De teoretiska utgangspunkterna blir intressanta da
studien &mnar att understka vad de olika dimensionerna innebér specifikt for anstallningsbarhet i
bemanningsbranschen. Vanligtvis forklaras anstallningsbarhet som en formaga att fa eller ha kvar

en anstallning, som tidigare citerat fran Berntson (2008).

| tidigare forskning har modellen anvants for att problematisera vilken anstéllningsbarhet som
anstallda upplever. McArdle, Waters, Briscoe och Hall (2006:248) forklarar att Fugate m.fl.
(2004) presenterar employability som en personcentrerad, psykosocial konstruktion frikopplad
fran en individs anstallningsstatus och darfor vill McArdle.m.fl (2006) redogora for en mer om-
fattande form av modellen. McArdle mf.l (2006:250) anvénder Fugates m.fl (2004) modell i rap-
porten Employability during unemployment: Adaptability, career identity and human and social
capital och provar den pa 416 arbetslosa. Forskarna for resonemang kring arbetsloshet, hur mo-
dellen kan anvandas for att dka individens sjalvfortroende och att inse sina karriarmdéjligheter kan
stérka en individs sjalvfortroende. Den arbetslésa tiden ska ge individen mojlighet att starka sitt
sjalvfortroende och inse sin karridrsidentitet som kan leda till en hdgre anstallningsbarhet.
McArdle m.fl (2006:251) har mycket fokus pa hur individen ska klara av en arbetslshet. Jag
kommer anvénda modellen for att undersoka vad anstéliningsbarhet innebar och vad de olika
dimensionerna innehaller for precisa faktorer specifikt for bemanningsbranschen. En del av an-
stéllningsbarheten i studien involverar vissa av de reflektioner McArdle m.fl (2006) har men i
studien ar det foljaktligen aktuellt att diskutera en individs mojlighet till att fa en anstallning.

Den tidigare forskning som har redogjorts for undersoker de olika delar som studien syftar till att
undersoka. Berglund och Fejes (2009) diskuterar det svenska begreppet anstallningsbarhet, vad
det innebar for individen och vad som kan kravas for att betraktas som anstallningsbar. Berntson

(2008) och Fugate m.fl. (2004) resonerar istallet kring det amerikanska begreppet employability,
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dess innebdrd och komplexitet gentemot anstallningsbarhet. Bade anstallningsbarhet och
employability ar tvetydliga begrepp och bade Berntsson (2008) och Fugate m.fl. (2004) resonerar
kring hur individen upplever sig vara anstallningsbar for att fa ett arbete. | studien kommer
begreppet anstallningsbarhet anvandas i den betydelse det har gentemot anstéllningsbarhet i

bemanningsbranschen.

4. METOD
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4.1 VAL AV METOD

Intervjuer &r ett passande redskap for forskning som syftar till att forsta centrala teman som
individer kanner och forhaller sig till (Kvale 1997:34). Studien har saledes genomforts i form av
kvalitativa intervjuer. Forskaren kan anvédnda sig av en ostrukturerad intervjuguide for att kunna
vara flexibel under intervjun och kunna stélla 6ppna foljdfragor. Under intervjuns gang kan
forskaren byta riktning om informanten borjar diskutera nagot relevant for studien och som bor
laggas storre vikt vid. Detta ar dock nagot som den kvalitativa forskningen kritiseras for, svaren
fran informanterna kan bli for subjektiva och utfallet blir resultatet av forskarens uppfattning
(Bryman 2008: 367-368).

Eftersom tre olika parter har intervjuats har dven intervjuguidens utformning anpassats efter det.
Olika intervjuguider har saledes varit for konsultkoordinatorn, konsultcheferna och konsulterna.
Genom att gora kvalitativa intervjuer med oppna fragor fick jag innehallsrika svar (Trost
2010:25). | borjan av varje intervju har jag berattat for informanten att hen har full anonymitet i
studien och forskningssekretessen men fragat om dess titel far namnas. Samtliga informanter
godkande det. Det ar enligt Kvale (1997:107) nagot som &r hogst rimligt att informanterna ska

vara informerande om ett formellt syfte och dédrmed ge sitt godké&nnande.

4.2 URVAL

Vid kvalitativ metod ska forskaren strdva efter att ha en variation i studiens urval. Trost
(2007:118-119) presenterar en metod som bendmns som strategiskt urval. Det innebdr att
forskaren valjer ut kategorier, sa som exempelvis kon eller alder. | studien stravade jag efter att fa
med bade arbetsgivar- och arbetstagarrepresentanter. Jag tog sjalv  kontakt med
intervjupersonerna och fragade dem om deltagande i studien. Det var viktigt och nodvandigt att
fa intervjua bade avdelningens konsultchefer och anstillda konsulter for att fa de tva olika

parternas perspektiv pa anstallningsbarhet for att kunna uppfylla studiens syfte.
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Studien har genomforts pa ett bemanningsforetag pa en avdelning for uthyrning av tjansteman.
Dar arbetar sju konsultchefer tillsammans med en konsultkoordinator. Pa avdelningen arbetar sex
konsultchefer tillsammans med en konsultkoordinator. Valet av att inte intervjua nagon
uppdragsgivare har varit med anledning av studiens syfte inte innebar att jamfora de tre olika
parternas roll i trepartsrelationen utan fokus har legat i att undersoka arbetsgivarens och
arbetstagares syn pa anstallningsbarhet. Det ar bemanningsforetaget som ar forsta ledet till
ingangen till arbetsmarknaden och det & de som avgor huruvida den arbetsstkande &r
anstallningsbar och déarmed eventuellt kan presenteras for ett arbete hos uppdragsgivaren. Syftet
for studien ar att arbetsgivares och arbetstagares pa Foretaget syn pa anstallningsbarhet och

darfor har intervjuer med uppdragsgivare utelamnats.

Urvalet i studien ar subjektivt, det vill sdga handplockat, for att vara relevant for de teoretiska
teman som har statt i fokus for studien (Denscombe 2000:23). Urvalet har varit de fem
konsultchefer, den konsultkoordinator och tva anstallda konsulter pa arbetar pa avdelningen pa
Foretaget. Urvalet har gjorts med forklaring av att en viss avgrénsning i studien har behévts och
jag har saledes valt att avgransa den till en avdelning pa Foretaget. | och med avgransningen kan

den empiri som har framkommit ur intervjuerna studeras pa ett djupare plan.

| urvalet ar sju kvinnor och en man. Informanterna befinner sig i aldern 26-52 ar och har emellan
fyra till 15 ars erfarenhet av att arbeta i bemanningshranschen, bade att sjalva arbeta som konsult

och att arbeta internt pa bemanningsforetag.

4.3 GENOMFORANDE

Studien paborjades med en pilotintervju med konsultkoordinatorn pa avdelningen, Bryman
(2009:258) forklarar att en sadan inte gors for att sakerstalla till vilken utstrackning fragorna ar
lampliga utan for att studien i sin helhet ska bli bra. Jag bedémde att en sadan behovdes for att ge
mig tid att kunna anpassa intervjuguiderna battre. Utifran pilotintervjun bearbetades
intervjufragorna och strukturerades upp utefter de teman som véxte fram. Intervjun utokades med

ytterligare fragor och kompletterade de fragor som fanns med i den primara intervjuguiden.
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Pilotintervjun gav dock relevant empiri och har déarfor réknats in som en intervju for anskaffning

av empirin. Totalt har alltsa atta intervjuer gjorts. Intervjuerna har innehallit teman som

e Rekryteringsprocessen,
e Anstallningsbarhet

e Bemanningsforetag som arbetsgivare

Exempel pa fragor har varit:

e Vill du berétta lite om vad som krdvs for att vara konsult?
e Hur ser din erfarenhet ut inom bemanningsbranschen?
e Om du far in ett uppdrag dar uppdragsgivaren soker en ekonomiassistent, hur tanker du

da? Vill du beratta lite om det?

Intervjuerna har pagatt under mellan 35 till 45 minuter och har utforts lokalt pa foretaget. Innan
intervjun har jag forklarat studiens syfte for informanterna. Jag bedémde efter atta intervjuer att
inga fler intervjuer skulle ha betydelse for resultatet da ingen ny information uppkom under

intervjuerna.

Intervjuerna har utgatt ifran storre teman och varit semistrukturerade. Underlag till intervjuerna
har varit den tidigare forskning som finns inom omradet bemanningsféretag och
anstallningsbarhet. Som en konsekvens att kunna vara flexibel i semistrukturen pa fragorna, vill
inte forskaren stora eller begransa studien utan istallet stalla mer 6ppna och generella fragor.
Anledning &r att informanten ska fa tala fritt men att jag anda ska kunna fa svar pa sin fraga kring
ett specifikt fenomen och fa en fordjupning i samtalet som kan hoja studiens validitet. Vid en
oppen fraga far forskaren en stor mangd information som sedan féljs av ytterligare fragor for att

fa en fordjupad kunskap for empirin (Bryman 2008: 366).

Detta &r i detta fall aktuellt for att besvara studiens syfte och fragestéllningar eftersom jag har
utgatt fran ett kvalitativt perspektiv och vill undersoka hur och inte hur mycket. Detta kan dock

ge begrédnsade mojligheter for informanten att lyfta fram sitt eget perspektiv, darfor var
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foljdfragorna anpassade till varje intervjutillfalle och respektive informant for att fa fram sa
korrekt information kring dennes asikter (Aspers 2001:137).

Forskaren inte brukar ha som krav att ha specifika reglerade fragor for att kunna fa svar pa
fragorna. Detta leder saledes till ett stort matt av flexibilitet. Under intervjuns gang kan forskaren
byta riktning om informanten borjar prata om nagot aktuellt for studien som bor laggas storre vikt
vid. Detta ar dock nagot som den kvalitativa forskningen kritiseras for, svaren fran informanterna
blir alltsa for subjektiva och resultatet blir resultatet av forskarens uppfattningar. (Bryman 2008:

367-368) Nagot som senare kommer leda vidare till diskussionen kring reliabilitet och validitet.

4.4 KODNING AV EMPIRIN

Direkt efter intervjuerna har intervjuerna transkriberats var och en for sig. Empirin har sedan
placerats ut under de teman som har varit centrala i studien och darefter tolkas som en helhet. De
ursprungliga temana formulerades med hjalp av Fugate m.fls (2004:19) modell och de tre
dimensionerna kring personlig anpassningsformaga, karriarsidentitet samt socialt och manskligt
kapital. Men utifran analysen av empiri uppstod ytterligare teman som har kunnat bidra till att
utveckla modellen sa att den kan appliceras pa anstéllningsbarhet i bemanningsbranschen. De
teman som framkom ur empirin var: kompetens, utbildning, personlighet och livsbetingelser.
Dessa teman stod senare till grund for utveckling av modellen. De gjorde jag kunde utveckla
dimensionerna och goéra en djupare analyser kring dem. Jag kunde &ven identifiera de faktorer
som dimensionerna kraver av en individ foér att generera anstdllningsbarhet i

bemanningsbranschen.

Parallellt med studien skrevs ocksd sa kallade teoretiska memos ner. Memos d&r
minnesanteckningar med beskrivningar av olika begrepp och deras betydelse samt idéer och
reflektioner som har vaxt fram under studiens gang (Hartman 2001:84). Transkriberingen och de
teoretiska memos som har skrivit har varit med anledning av att sa lite information som majligt

ska falla bort.

4.5 ETISKT STALLNINGSTAGANDE
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Vid citat i resultatavsnittet publiceras inte kon och alder men daremot kvarstar informanternas
roll. Anledningen har varit for att citaten kan paverka personen i fragan pa ett sarbart vis.
Intervjuerna har spelats in, vid bérjan av varje intervju har anledningen till detta forklarats.

Samtliga informanter har gett sitt godkannande till inspelningarna.

Kvale (1997:107) forklarar de etiska aspekter som bor tas hansyn till vid en studie genom tre
linjer:

Informellt samtycke: Den forsta linjen innebar att forskaren informerar informanterna om
studiens syfte. Det gjorde jag, som tidigare namnt, innan varje intervju. Linjen innebar ocksa att
informanterna deltar frivilligt i studien och kan avbryta sin medverkan nar de sa onskar.
Informanterna ska vara tillrackligt informerade och ge sitt samtycke till deras medverkan i
studien. Det &r dock en fraga om hur mycket information den intervjuade bor fa och nar den ska
ges. Fullstandig information kan dock paverka informanten. Jag gav den mangd information som
jag fann som relevant innan intervjun. Det viktigaste, enligt linjen, ar att inte all information halls
hemlig da det kan vilseleda informanterna. Det ar darfor viktigt att forskaren hittar en balans dar
emellan om vad som &r rimligt att beratta for informanterna (Kvale 1997:107). Det ar nagot som

jag anser ha gjort i en rimlig mangd.

Det kan vara svart att tillfredsstalla ett behov av att fa full information under studiens gang
eftersom manniskor ingar i processer (Kvale 1997:107-108). Ibland vill intervjupersonerna helt
godkéanna fragorna innan intervjun. Nagon fraga angaende det fick jag inte och darfor gavs inte
fragorna ut pa forhand. Jag upplevde en 6ppenhet hos samtliga informanter dar de pratade fritt
och vi hade ett samtal genom intervjuerna. Jag har varit 6ppen gentemot informanterna, beréttat
om syftet, studiens upplagg och i vilket sammanhang den kommer att presenteras. Jag har aven

fragat dem om de har ytterligare fragor till mig vid intervjuns borjan och slut.

Konsekvenserna av en studie ar nagot som maste tas upp vad de galler den mojliga skada for en
informant som deltar i en studie. Det innebar att forskaren maste tanka igenom hur den specifika
gruppen kan drabbas men dven den grupp som han eller hon representerar. | detta fall
avdelningen, Foretaget och bemanningsforetag generellt. Den personliga narheten i kvalitativa
studier kan stalla krav pa informanterna pa dess kanslighet och avsléja saker som de senare
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angrar. De kan ocksa paverka hur langt informanten kan ga med sina fragor (Kvale 1997:110). En
informant onskade efter intervjun att svaret pa en fraga inte skulle publiceras i studien, nagot som
har respekterats. Utdver det har jag gjort bedémningen att all information inte skulle kunna
paverka informanterna eller Foretaget pa ett negativt vis. Det var darfor viktigt for mig att halla

mig central till studiens syfte.

Konfidentiellt innebar att privat information som identifierar en studie inte kommer att redovisas.
Om det finns ett intresse av att gora en studie dar information som avsldjar informanternas
identitet maste de ge sitt samtycke. Som tidigare namnt kommer inte namn, alder eller kon pa
informanterna att namnas. Att halla en informant konfidentiell & som Kvale (1997:109) menar
forknippat med etiska dilemman. Det kan innebéra vilken information som ska vara tillganglig
och for vem. Foretaget har gett mig fullt godkannande till publicering av uppsatsen sa lange den
inte ar sarbar for dem. Under studiens gang har jag varit noggrann med att det empiriska
materialet endast har varit for forfogande for mig sjalv for att forsakra sig om informanternas
konfidentiellt. Informanterna har avidentifierats s att det inte ar mojligt att ta reda pa vem
personen ar (Vetenskapsradet 2013). Informanten som har utlandskt ursprung kan dock paverkas
men har gett sitt godkannande till att jag far namna det i studien. Hen har gett sitt godkannande

till hur jag kommer att presentera empirin ur dennes intervju.

Det ar dven viktigt att, enligt Kvale (1997:111-112), ta hansyn till forskarens roll i de etiska
principerna. Forskarens roll ar avgdrande for de etiska avgorandens kvalitet i studien. Det har en
stark paverkan eftersom det &r forskaren som styr intervjun och studien. Darfor ar en kunskap av
etiska fragor en viktig aspekt. | och med forskarens egna roll i relation till intervjupersonerna kan
etiska problem uppstd. | intervjuerna har jag haft roller som praktikant, uppsatsskrivare och
kvinna. Da informanterna har godkéant min studie och de aspekter den kommer innehalla maste
jag ha en objektiv roll och lata konsekvenserna av studien sta i den rollen och inte den narmre

rollen som praktikant.

Forskarens oberoende kan hotas fran flera hall, i denna studie framférallt genom studiens
informanter. Vissa anknytningar till gruppen kan bidra till att forskaren bortser fran vissa

upptéckter. Det har varit viktigt for mig att inte prata om studien nér vi inte befann oss under
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intervjun for att halla mig sa opartisk som mojligt. Som Kvale (1997: 112) forklarar ar en
intervju en interaktiv form av forskning: genom det néra samspelet riskerar forskaren att inte bli
objektiv genom néara kontakt med informanterna. Intervjuaren kan ha identifierat sig sa mycket
med sina informanter att han eller hon inte haller den distans som behdvs. Jag tycker att enligt
mina etiska aspekter och det jag har framfort till informanterna har gjort att kvaliteteten pa

studiens empiri har varit hog.

4.6 STUDIENS TILLFORLITLIGHET

4.6.1 RELIABILITET

Reliabilitet och validitet ar tva centrala begrepp som ar en avgérande del for kvaliteten av en
studie och dess tillforlitlighet Bryman (2011:368). Darfor behovs en redogorelse for bada

begreppen for att pavisa hur de har anvants i studien.

Reliabilitet avgor till vilken utstrackning studiens mats pa ett korrekt satt. Det kan innefatta
aspekter som att intervjuaren maste stalla fragorna pa exakt samma vis eller att en undersokning
vid en tidpunkt ska visa samma resultat om den gors vid en senare tidpunkt. (Bryman 2008: 160-
161) .

| och med att intervjuerna har spelats in kan jag ga tillbaka till empirin och darmed séakerstalla
studiens reliabilitet. Jag har stallt samma fragor i samma ordning i de enskilda intervjuerna och
stallt relevanta foljdfragor pa informanternas svar for att mata det som &r avsett till att matas:
anstéllningsbarhet i bemanningsbranschen. Det ar dock svart att avgora om svaren skulle bli
detsamma vid ett senare tillfalle, nagot som kan sénka graden av reliabiliteten. Det ar “svart att
frysa en social milj6” men det finns olika strategier for forskare som gor att reliabiliteten kan bli
hogre (Bryman 2008:160-161:352). Bland annat att da spela in intervjuerna som jag har gjort i

denna studie.

4.6.2 VALIDITET

22



Begreppet validitet innebar studiens férmaga att mata det som efterfragas att mata, det vill sdga
anstéallningsbarhet i bemanningsbranschen for arbetsgivare och arbetstagare (Kvale & Brinkmann
2009: 263). Det ar inte mojligt att fa exakt samma svar pa en fraga vid olika tillfallen eftersom
manniskor ingdr i processer och utvecklas standigt. Det ar nagot som kan paverka validiteten- hur
en informant tolkar ett begrepp kan, med andra ord, fordndras med tiden, menar Trost
(2010:132).

Kommunikativ validitet &r mycket relevant att fora en diskussion kring for studiens metod. Det &r
viktigt att jag ar medveten om att de som informanterna sager ar talsprak samtidigt som jag tolkar
det i textsprak. Det ar nagot som sedermera kan komma att paverka studiens analys. Om en
studie, som i denna, anvénder sig av intervjuer som anskaffning av empiri dr det viktigt att
forskaren balanserar sitt resultat med informanternas egna ord i form av citat. En balans krévs
ocksa med forskarens kommentarer kring citaten sa att lasaren kan bedoma tolkningens
trovardighet (Kvale 1997:221-222). | resultatavsnitten har jag latit informanternas ord kvarsta i
form av citat och kommenterat och bekréftat empirin utifran de huvudsakliga teman som har

identifieras och visat sig utmarkande genom intervjuerna.

| borjan av studien gjordes, som tidigare ndmnt, en pilotintervju med en av informanterna for att
se om fragorna fungerade att stalla. Det gor att studiens validitet kan starkas och de fenomen som
ar menat att fangas faktiskt gangas eftersom intervjufrdgorna anpassas successivt. Empirin som
framkom av intervjuerna anses vara relevant i férhallande till studiens syfte. Darfor kan en hdg
grad av validitet bekraftas. De fragor som stalls vid en intervju ska kunna kopplas till studiens
syfte och fragestallningar. Jag har lagt stor vikt vid att utforma fragorna pa ett sadant vis att
informanterna ska kunna besvara dessa for att det ska stimma 6verens med validiteten. Studien
har darmed en god formaga att méata det som skall matas, det vill sdga anstallningsbarhet i

bemanningsbranschen ur ett arbetgivar- och arbetstagarperspektiv.

4.7 PROBLEMATISERING AV METOD

Studien har utforts pa ett bemanningsforetag pa en avdelning dar konsultcheferna arbetar med
uthyrning av tjansteman. Resultatet gar darfor inte att generalisera till hela bemanningsbranschen.

Jag anser dock att det ar tillrackligt for att kunna besvara mina fragestallningar.
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Denscombe (2000:282) forklarar att forskaren inte har mojlighet att vara fullstdndigt objektiv
eftersom han eller hon &r del av de sociala kontexter som undersoks vid kvalitativa studier.
Darfor ar det av varde att reflektera Gver att jag kanner nagra av informanterna i studien val.
Narheten till forskningsomradet kan darmed vara en aspekt att ha i atanke. Jag har dock
behandlat empirin sa fordomsfritt som majligt och med anledning av det Iatit informanternas

egna ord sta kvar i form av citat.

Att urvalet framst bestar av kvinnor dr ndgot som skulle kunna paverka studiens resultat,
exempelvis genom att kvinnor vanligtvis tar ett storre ansvar for hem och barn och dérfor kan ha
svarare att vara flexibla vad galler arbetstid och arbetsplats. Detta ar nagot som bor tas i

beaktande i kommande studier pa omradet.
Studien har utforts via kontakt med arbetsgivare och arbetstagare, medan uppdragsgivarens

verksamhet lamnats darhén. Meningen med uppsatsen har dock inte varit att jamfora de olika

parternas relation utan att fokusera pa arbetsgivaren och arbetstagarens roll.
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5. RESULTAT

5.1 ANSTALLNINGSBARHET UTIFRAN ARBETSGIVARPERSPEKTIV

Utifran tidigare forskning och studiens empiri kommer resultatet att presenteras under fyra
huvudteman: kompetens, utbildning, personlighet och livsbetingelser. Dessa Gverensstammer i
stor utstrackning med dimensionerna i Fugate m.fls modell (2004:19) men utifran intervjuerna i
den hér studiens férkom &dven andra aspekter av anstallningsbarhet. Detta kommer att belysas

vidare i analysavsnittet.

5.1.1 KOMPETENS

Det rader en hog konkurrens pa dagens arbetsmarknad och darfor kravs det mer av arbetssokande
idag &n vad de gjorde for tio ar sedan for att kunna konkurrera med andra arbetsstkande, nagot
som informanterna pa Foretaget diskuterar. De menar att det ar bade mer kompetens, mer
erfarenhet och en utbildning som &r av lika stor betydelse. Manga arbetssokande har numera
utbildning och en examen, da ar det den kompetens som han eller hon har som kan paverka

anstallningsbarheten.

De som kravdes forr pa arbetsmarknaden kravs inte idag, darfor ar vara konsulter som har varit har langre
inte samma som de som kommer in nu, det kan vara personlighetsmassigt men ocksé kompetensmassigt
aven om de kan lika mycket. Det krdvs mer kompetens idag for att bli kunna komma in och bli konsult. [...]
Personer mellan 20-30 &r kommer ha problem att komma in pd arbetsmarknaden i framtiden utan att ha

passerat ett bemanningsforetag, det tror jag. - konsultchef

Férst och frdmst handlar det om att ha vissa grundkrav, nar det galler rent kunskaps- eller
erfarenhetsmassigt. Det beror pa vilket uppdrag man ska ut pé, en bred i erfarenhet ar viktigt. Man maste
liksom ha en viss grundniva beroende pa vad man ska jobba med, exempelvis ett datasystem, engelska ar ett

aterkommande krav numera. Man ska ha en grund som &r god nog for att sta pa.”- konsultchef
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Den arbetssokande bor ha fullstandig gymnasiekompetens och en viss arbetslivserfarenhet i de
flesta uppdrag, hen ska veta hur det &r att arbeta. FOr att generalisera har de som soker arbete
genom bemanningsforetag nagon form av arbetslivserfarenhet. Goda kunskaper i engelska och
god data- och telefonvana &r viktigt for att kunna betraktas som passande for de uppdrag som
avdelningen far av sina uppdragivare, exempelvis en kundtjanstmedarbetare eller receptionist. De
arbetssokande som inte har den typ av kompetens har saledes svarare att fa arbete via Foretaget.
Kompetensfragan ar dock svar att reflektera kring da den ar olika for de uppdrag som Foretaget
far in av uppdragsgivare. Kompetensmassigt finns en generell mall for hur den arbetssékande bor
vara hos Foretaget men konsultcheferna poéngterar dven att det & kunden som bestdmmer vilka
kompetenser som behovs. De kan redogora for de grundkrav som behdvs men beroende pa den
kravspecifikation de far av uppdragsgivaren gor de sitt urval baserat pa den kompetens som kravs

for just det specifika uppdraget.

5.1.2 UTBILDNING

Informanterna beréttar att en utbildning, likasa kompetensen, idag ar mycket viktigt att ha for att
kunna konkurrera med resten av de arbetssokande. En utbildning kan vara lika viktig som
kompetensen for att kunna konkurrera om de uppdrag som avdelningen far av uppdragsgivare.
Det ar viktigast att det &r den typ av utbildning och de kunskaper en person skaffat sig genom den
som arbetsmarknaden efterfragar for tillfallet som da avgor anstallningsbarheten. Om det inte
finns en efterfrdgan pa en viss uthildning betraktas den arbetssokande inte till lika hdg

utstréackning anstallningsbar.

Man bor ha en utbildning som marknaden efterfragar just nu. Oavsett inriktning egentligen. Men om man
ska jobba som ekonomiassistent sa krdvs en utbildning inom omradet. Personligheten gor mycket,
sjalvklart. Men utbildningen &r tvungen, dels for att konsulten sjalv ska klara av arbetet men ocksa for att vi
ska vinna uppdraget. Egentligen ar det ju likadant med alla uppdrag, utbildning och erfarenhet, ja det &r ett

tvunget maste i manga av de uppdrag som vi har —konsultchef

Du bor ha ndgon form av ekonomisk uthildning. Du ska ha en kénsla och géarna ha jobbat med siffror.
Om inte, da ska du ha latt att lara dig det, baserat pa dina kunskaper. Det ar viktigt att forsta hela grejen med

ekonomi liksom, det gor sallan ndgon som inte har utbildning.- konsultchef
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En fraga under intervjun handlade om ett exempel nar arbetsgivaren far in ett uppdrag fran
uppdragsgivare som onskar en ekonomiassistent och vilka kompetenser och egenskaper som
behovs for att betraktas som anstallningsbar ur den aspekten. Konsultcheferna forklarar att det
kravs att den arbetssokande har nagon form utbildning inom ekonomi. Uthildningsnivan kan vara
genom saval gymnasium som hdgskola eller universitet beroende pa vilken position han eller hon
ska arbeta pa. Darfor har Foretaget vissa tester som hen ska gora beroende pa vilket uppdrag som
den arbetssokande ar aktuell for, inom ekonomi far den arbetssokande genomga ett speciellt

ekonomitest for att pavisa sina kunskaper.

5.1.3 LIVSBETINGELSER

Foretaget anser att det &r enklast och mest lampligt, for samtliga parter i trepartsrelationen, att
vara konsult innan den fas i livet nar personen i fraga har familj och behover en stabil tillvaro. Da
behdvs ofta en rutinmassig vardag och en saker inkomst. D& gar inte personen ihop med
konsultrollen. Den flexibilitet och instalining gentemot forandring finns i de flesta fall inte hos

den personen som behdvs for att arbeta som konsult.

Sedan tror jag inte att konsultrollen passar alla bara fér att man ar konsultméssig, det handlar om vilken fas
du &r i livet. Ar man kanske i en fas i livet dar man har jobbat, st&r med huslén, tre barn och ar
ensamstaende- da passar inte rollen klockrent, i alla fall om man ska ha en ekonomisk trygghet. Vi kan
dessvarre inte konkurrera med féretag som man jobbar fast pa, utan l6nelaget ligger lite under om du ar

anstalld via oss - konsultchef

De uppdrag som avdelningen befinner sig pd samma niva. Aven om de olika uppdragen innebéar
olika arbetsuppgifter, blir konsulterna séllan hogre uppsatta &n vad de var ndr de borjade arbeta
pa avdelningen pa Foretaget. Det kan vara nackdel och dven nagot som konsulten sjalv maste
vara medveten om. De maste vara beredda pa att ha en viss finansiell flexibilitet men ocksa att
inte komma sa mycket hogre upp an vad de ar fran borjan, det &r nagot som kopplas ihop med

just livsbetingelser.
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Vi ar begransade till om man har mycket ambitioner, vill klattra i foretag. Vi har en viss typ av uppdrag, pa
en viss niva och alla & mer eller mindre i samma hojd. S& om man har varit har en viss tid och kanner att

man vill vidare till hogre positioner, s& ar det dags att ga vidare. - konsultchef

Vi &r inget utbildningsforetag och kommer aldrig vara. Vi kan inte heller, i och med att vi &r ett
konsultbolag och alla vill gora olika saker sd kan vi inte uthilda alla, i lite "roliga” saker. Vi kan inte

utbilda egentligen. Var uthildning dr egentligen det man far lara sig ute hos kunden. —konsultchef

Konsulter far inte heller nagon utbildning via Foretaget men daremot far de erfarenhet som kan
leda till att uppdragsgivare ser en hogre anstallningsbarhet hos konsulterna for uppdrag i
framtiden, de blir med andra ord attraktiva konsulter. Om en person &r inne i en period dar han
eller hon vill utvecklas och véxa i sin yrkesroll far denne inte nagon stor kompetensmojlighet
genom bemanningsforetaget. Den utveckling som konsulten far ar genom de uppdrag konsulten
arbetar igenom hos uppdragsgivaren. Det blir en definitionsfraga huruvida vad som raknas med

utveckling.

5.1.4 PERSONLIGHET

Langs med intervjuerna framkom ett tydligt monster dar informanterna resonerar kring vad som
kravs av en arbetssokande for att fa arbete genom Foretaget, att vara konsultméassig. Det ar
personligheten som ar av storst betydelse som avgér om en arbetssokande kommer trivas i
konsultrollen menar Foretaget. Darfoér kom det mest empiri ur intervjuerna kring detta tema.
Konsultméassigheten ar ofta 6vervagande till vilken utstrackning den arbetssokande betraktas som
anstallningsbar. Det finns dock uppdrag som kréaver en viss kompetens, exempelvis ett
datasystem eller sprak. Da ar det den kompetensen som é&r viktigast hos den arbetssokande. En
del av att vara konsultméssig ar att vara flexibel, det ar nagot som konsultcheferna lagger stor
vikt vid.

Flexibel som i att ’Oj, okej d& ska jag byta uppdrag har! Aka till Kungsbacka, oj! Gud, vad roligt!” Man
maste vara nyfiken och det ska vara okej att det handlar om néagot foranderligt. Givetvis att privatsituationen
passar det ocksa. Om man har pendlat med sin man i tjugo ar med en bil eller ska hamta barn vid en viss tid,

da ar det svart att jobba inom bemanning. Vi styr ju inte uppdragen, utan det gor var kund. -konsultchef
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Vi kollar mycket pa hur anpassningsbar man ar.[...] Man maste kunna forlika sig med att inte veta, manga
vill veta att har ar min chef, har ar mina kollegor for alltid- da &r inte konsultrollen ratt. Man ska en positiv

installning och ratt attityd. Anpassningsbarheten och flexibiliteten, da &r det bra. - konsultchef

Sa lange den arbetssokande uppfyller vissa krav finns det mojlighet till arbete pa Foretaget. Det
kan vara kompetensmaéssigt eller instéllningen hos den arbetssékande till att bli visstidsanstélld

och fungera som en ambulerande konsult - personligheten ar dock av hogst prioritet.

Personligheten? Jattemycket! Jag tror att, med den erfarenheten jag har, att det mesta kan man faktiskt lara
sig, daremot personligheten &r svarare att dndra pé. Det blir jatteviktigt med en bra och harlig personlighet!

— konsultchef

Personliga egenskaper ar det viktigaste oftast. Man maste vara social och kunna komma in i ganget pa en ny
arbetsplats- Det ar kanske pressade forhallanden ibland och stressigt och sadér, alla passar inte som det just

i personligheten, darfor blir det sa viktigt att man ar pa ett visst satt.- konsultchef

Under intervjuerna namner konsultcheferna att det ar en del i att vara flexibel som konsult.
Lonen kan skilja sig at mellan uppdragen men ocksa for olika manader pa grund av den
Ionemodellen som géller inom bemanningsbranschen. Det blir en aspekt av finansiell flexibel

som ocksa kan komma att vara en viktig faktor for att kunna betraktas som anstallningsbar.

Fordelen med att komma in pé ett bemanningsforetag ar att du kan utvecklas, du kanske inte har sa stort
natverk sjalv. Da tror jag den rollen passar valdigt bra. Dar kompetensmajligheten ar viktigare dn lonelaget.

Eftersom det &r lite 1agre &n om man &r fastanstalld.— konsultchef

En konsultchef poéngterar att bemanningsforetag inte kan konkurrera med foretag dar
arbetstagaren har en fast manadslon eftersom bemanningsforetag ar ett vinstdrivande foretag som
maste ha en lénsamhet for att kunna driva sin verksamhet. Det framkommer ocksa vilka
nackdelar som finns oavsett om den arbetssékande &r anstallningsbar och det innebdr att
Foretaget ocksa ar begransade i ett satt eftersom de inte arbetar med precis alla branscher. Pa
Foretaget ar det en del yrkeskategorier som inte ar representerade och da kan inte Foretaget
hjalpa den arbetssokande med arbete inom exempelvis det som personen i fraga ar utbildad till

oavsett om han eller hon anses som konsultmassig. Konsulten maste vara medveten om att det &r
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hen som dr Foretagets representant ute hos uppdragsgivaren. Konsultchefen menar att en konsult
bor visa pa en positivitet hos uppdragsgivaren och att vara professionell ar nagot som &r av hogt

vérde.

5.2 ANSTALLNINGSBARHET UTIFRAN ARBETSTAGARPERSPEKTIV

5.2.1 KOMPETENS

De intervjuade konsulterna borjade arbeta pa bemanningsforetag pa olika satt och vid olika
tidpunkter. Den ena konsulten fick arbete efter en avslutad utbildning, Foretaget sa da att hen
behdvde erfarenhet inom det omrade hen hade utbildat sig inom for att kunna vara mer aktuell for
uppdrag. Konsulten i fraga skaffade sig arbetserfarenhet och senare fick hen arbete pa Foretaget.
Den andra konsulten har arbetat pa tre olika bemanningsforetag och har saledes skaffat sig
erfarenhet darigenom. Hen tror att kompetens och personlighet hér samman och det ar pa sa vis
som en arbetssokande kan bli anstalld pa ett bemanningsforetag. Eftersom hen har varit anstalld
pa flera bemanningsforetag sa har hon lart sig vad bemanningsféretaget och uppdragsgivaren vill

ha hos den som sOker arbetet.

I mitt fall var det ju pd min erfarenhet inom engelska som gjorde att jag fick jobb tror jag. Jag hade jobbat
pa globala foretag som assistent dar allt var pa engelska, det gjorde mig attraktiv och trots att jag inte hade

en utbildning fick jag ju jobbet. Jag hade erfarenhet helt enkelt. — konsult

P& mitt andra uppdrag hade jag ju bra feedback med bra referenser fran det forsta och ytterligare en
erfarenhet, det gjorde att jag fick jobbet dar. Man har ju lattare for att bli anstalld pa det uppdraget ju mer
erfarenheter man har. De olika uppdragen innefattar ju olika fardigheter, men med ratt social kompetens och

erfarenheten man har sa tror jag att man kan fa uppdraget eller jobbet l4tt.- konsult

Konsulten berattar att nar hen borjade arbeta via bemanningsforetag fick ga igenom en djup
personlighetsanalys. Hen har aven fatt ga igenom andra tester, exempelvis ett engelskatest. Det

ansag hen vara intressant d&ven om hen hade en viss nervositet innan testet. Nar hen borjar arbeta
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pa Foretaget fick hon gora ett engelskatest for att kunna kontrollera hur hens kunskaper var inom
det.

5.2.2. UTBILDNING

Konsult berattar att d&ven om hen inte hade nagon uthildning inom det omradet som hen vill
arbeta inom sa blev hen anstalld pa Foretaget anda. Anledningen till att konsulten betraktades
som anstallningsbar och fick sitt forsta uppdrag tror denne beror pa tidigare erfarenheter inom att
ha arbetat i globala foretag och engelska som internsprak. Hen har dock haft svart att se sig sjalv

som anstéllningsbar.

Jag kande mig osaker, just for att jag kommer ifran en arbetsmarknad i Turkiet och dar ar det absolut inte
likadant.[...] Jag hade kant mig mer saker och stark om jag faktiskt hade haft en utbildning med mig, ja.
Men det var inget krav. Sa jag tror det &r hela paketet som galler. Utbildning, arbetserfarenhet, hur man ar...
- konsult

Konsulterna berattar att det numera &r viktigt att ha en utbildning, det finns utbildade ekonomer
som har mojlighet att arbeta pa Foretaget fast da pa en lagre niva for att fa erfarenhet inom
ekonomi for att sedan kunna kléattra i sin karriar. De menar dock att en utbildning inte ger ndgon
garanti for att en arbetssokande far arbete direkt, ndgot som betyder att han eller hon inte
betraktas som anstallningsbar &ven om med en exempelvis da en examen i ekonomi. Som den ena

konsulten bekraftar:

Jag gick klart min uthildning, ringde till olika bemanningsforetag och fragade *Kan jag fa jobb?” men jag
behovde erfarenhet forst. Det ar viktigt med utbildning, men svart att komma in i arbetslivet utan "kott pa
benen” alltsd utbildning utan erfarenhet. Det blir liksom svart, om man vill jobba med det som man har

utbildat sig till.- konsult

5.2.3 LIVSBETINGELSER
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Det ar av betydelse i vilken livssituation en arbetssokande befinner sig i for att kunna uppleva sig
sjalv anstéllningsbar. Livsbetingelser ar nagot som laggs stort fokus vid av konsulterna vid
intervjuerna. En konsult menar att hen exempelvis hade tyckt det varit jobbigare att vara konsult i
en sadan fas i livet nar denne har familj och hus. Den flexibilitet som behdvs for att tycka det ar
roligt och utvecklande att arbeta som konsult kan oftast inte finnas hos den som behdver ett mer

stabilt liv eftersom man som konsult ibland behdver ambulera och ha en varierande 16n beroende

pa uppdrag.

Som ung passar det nog battre att vara konsult, man har mer energi och ar mer villig att ta tag i nytt, men &r
man i fas att skaffa familj och s, da tror jag det kan bli jobbigt. Det kan bli ytterligare ett moment som i

vardagen... - konsult

En konsult med utlandskt ursprung sag det en sjalvklarhet att soka arbete via bemanningsforetag
nar denne flyttade till Sverige for att hen hade fatt vetskap om att det fanns goda méjligheter att
fa arbete pa det viset om hen hade tillrackligt bra erfarenheter. Eftersom hen tyckte att hen hade

det sa valde hon att soka sig till manga bemanningsforetag direkt nar hen kom till Sverige.

Ja, jag sokte jobb genom bemanningsforetag med en gang! Jag hade hort, av manga vénner, att det var sd
man fick jobb liksom. Eller ja, det var en stor mojlighet och kunde g smidigare att f& jobb genom ett
sadant.- konsult

5.2.4 PERSONLIGHET

Det &r under specifika premisser som det gar att arbeta som konsult och utefter det maste
konsulten forhalla sig till hur denne ska bete sig pa sitt uppdrag hos uppdragsgivaren for att
representera FOretaget pa ett bra satt. Det ar nagot som konsulterna vet om att Foretaget sag hos
dem att de skulle kunna vara en bra representant nar de blev anstallda pa Foretaget. Det visar sig

igenom en rad olika egenskaper och sitter fullt ut i personligheten.

De sdg att jag att jag ar latt att arbeta, ansvarsfull och prestigel6s, initiativrik, man maste vara medgorlig.
Det ar mina erfarenheter visserligen, men jag har sett mycket omkring mig ocksa och det ar sé att, da har

man lite lattare att passa in och komma in och bli anstélld av foretaget. | vissa fall ska man jobba natter och
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vara ensamvarg, men som i mitt fall maste man vara social, fika mycket och sa for att det ska fungera med
kollegorna [...] Jag har alltid varit véldigt representativ, representerat bemanningsféretaget som jag varit

anstalld pé. Det hor till att vara konsult, man &r ju faktiskt ansiktet utat.- konsult

De intervjuade konsulterna tror &ven att arbeta som konsult kraver att det ska finnas en 6ppenhet
infor olika alternativ, det betraktas som att vara mycket viktigt. Konsulterna har fatt goda
erfarenheter genom sina uppdrag och kanner sig mer sakra infor framtida uppdrag. Om konsulten
har utvecklas genom sina uppdrag skaffar hen sig ett gott sjalvfértroende gentemot nya uppdrag.
For att vara anstallningsbar anser de att det kravs att konsulten maste vara beredd pa att anpassa
sig for att ha tva "olika” arbetsgivare. Konsulter kan i vissa fall uteslutas fran interna méten eller
internutbildningar hos uppdragsgivare. Det blir en diskussion om trepartsrelationen och dess

konsekvenser.

Det galler att ha fingertoppskansla dar. Jag har min trygghet pa Foretaget nu, men det var lite konstigt i
borjan att inte far vara med liksom. Jag tror att det galler att vara 6ppen bara. Ta manga fikapauser, komma

in i ganget sa att man gor ett riktigt bra arbete. Det spelar ju roll infor framtiden menar jag.- konsult

Jag kom in har och pa mitt uppdrag, men kom inte in i ganget med en géng, de hade ju sin “grej”. Aven om
jag ar social och pratar mycket. Det kandes trékigt ibland, samtidigt som man far ta det med en nypa salt. Vi

har ju traffar med konsulter och sa, men de kanner ju inte jag.- konsult

5.3 SAMMANFATTNING AV RESULTAT

Olika uppdrag kraver olika kompetenser och det paverkar synen pa anstallningsbarhet fran saval
ett arbetsgivar- som arbetstagarperspektiv. Bemanningsforetag kan fa in uppdrag déar
kompetenserna inte ar det viktigaste utan det ar personligheten som ar av storst betydelse, da kan
en arbetssokande utan lang arbetserfarenhet dnda betraktas som anstéllningsbar och fa arbete. Om
det daremot kommer in uppdrag dér specifika kompetenser kravs ar det forst dessa som Foretaget
maste gora sitt urval ifran. Arbetssokande utan de specifika kompetenserna har foljaktligen inte
mojlighet till just det arbetet. Konsulternas syn pa vad bemanningsforetagets anser vara viktiga
faktorer for anstéllningsbarhet visar att det finns manga likheter men ocksa skillnader. En
Omsesidig synpunkt ar att som konsult behdvs en stark vilja och att kunna vara flexibel for att
kunna betraktas och kanna sig anstéllningsbar, det ar saledes en proaktiv formaga konsulten
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maste ha. Betraktelsen av att vara anstéllningsbar i olika faser i livet kan skilja sig at, det behover
dock inte betyda att en arbetssokande anses som mindre anstallningsbar utan att det kan speglas i
flexibiliteten. 1 vissa livsfaser dr det ett maste att ha en sdker inkomst, da har inte den
arbetssokande mojlighet att vara tillrackligt flexibel och &r betraktas darmed inte som

anstallningsbar for bemanningsforetaget.

En aterkommande analytisk aspekt genom intervjuerna ar att samtliga informanter reflekterar
kring “att representera Foretaget”, att vara ansiktet utat” och “att vara professionell”, det ar
nagot som blir en konsekvens av att vara tre parter i en arbetsrelaterad relation. Alla parter maste
vara tillfreds med situationen for att kunna ha ett gott forhallande till varandra. Foretaget vill inte
heller anstdlla nagon som inte kommer att representera dem pa ett professionellt satt. Det
innefattar anledningar sa som att uppdragsgivaren ska fa en bra medarbetare och dels for att

Foretaget och uppdragsgivaren ska kunna ha ett émsesidigt samarbete &ven i framtiden.
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6. ANALYS

6.1 MODELL KRING ANSTALLNINGSBARHET | BEMANNINGSBRANSCHEN

Jag kommer att anvanda mig av Fugate m.fls (2004) modell vid analys av studiens empiri for att
visa pa en utveckling vad dimensionerna bér innehdlla for anstallningsbarhet i
bemanningsbranschen. De tre faktorer i de tre olika dimensionerna som Modell 1 visar ar det som
empirin pavisat ar de viktigaste detaljerna for att kunna undersdka eller na en anstallningsbarhet i
bemanningsbranschen. Det krévs vissa kompetenser, livsbetingelser och egenskaper for att kunna
fa arbete genom bemanningsforetag och gora ett bra arbete som konsult, nagot som gynnar
samtliga parter i trepartsrelationen. Darfor ar det manskliga kapital i Fugate m.fls (2004) modell
en mycket central punkt i modell vid diskussion angaende anstéallningsbarhet i
bemanningsforetag. Dimensionerna som Fugate m.fl (2004) redogdr for behdvs undersokas
djupare for att kunna konkretisera anstallningsbarheten gentemot informanterna i studien och
kunna besvara mina fragestéllningar, nagot som modellen forestaller som jag har valt att utveckla
pa foljande vis:
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Personlig anpassningsférmiga

Flexibilitet
Oppenhet
Professionell

Karridrsidentitet I
Anstilinings-

barhet

Flexibilitet
Odmijukhet
dentifikation

ocialt och manskligt kapital

Sjdlvfortroende
Livsbetingelser
Erfarenheter

Modell 1- Modell 6ver anstallningsbarhet i bemanningsbranschen utifran Fugate m.fl (2004)

6.2. ANSTALLNINGSBARHET INOM BEMANNINGSBRANSCHEN

Den personliga anpassningsformagan i empirin har visat sig ha stor betydelse for huruvida en
arbetssOkande betraktas som anstéllningsbar hos Foretaget, den kan syfta till en persons kénsla av
fortroende och likviditet. Till anpassningsformaga hor flexibilitet, detta galler finansiell
flexibilitet och att de arbetssokande ska kunna vara flexibla genom arbetet. En blivande konsult
maste vara beredd pa att inte ha en arbetsméssig rutin da uppdragen kan variera bade I6nemassigt
men ocksa hur langa uppdragen ar och vart de ar placerade. Det ar darfor viktigt att pavisa en
intellektuell 6ppenhet gentemot forandringar. Professionalitet &r en del av denna dimension, att
proaktivt forbereda sig pa att kunna anpassa sig for att representera ett bemanningsforetag ar
sakerligen svart men nagot som dimensionen behover innehalla for att kunna behandla
anstéllningsbarhet i bemanningsbranschen. Att fa anstéallning pa bemanningsforetag och saledes
mojlighet till arbete har delvis med karriédrsidentiteten att gora, de erfarenheter som en individ har
skaffat sig som kan vara betydelsefulla infor ens framtida karridr. Det krévs vissa erfarenheter for
att komma in pa ett bemanningsforetag, som saledes ger individen fler erfarenheter och som i sin

tur far betydelse infor ens karriarsutveckling.
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Att yrkesmadssigt kunna identifiera sig sjalv och ha en 6dmjuk sjalvbild ar ett starkt krav for att
kunna bli anstélld pa den niva bemanningsforetag bedomer den arbetssokande till att befinna sig
pa, det kan vara om den arbetssokande har kompetens for att arbeta som inkopare eller
inkOpsassistent. Att individen proaktivt satter en karriarsstampel pa sig sjalv paverkar hur han
eller hon beter sig pd exempelvis en arbetsintervju som vidare paverkar anstéllningsbarheten
eftersom arbetsintervjun oftast &r det sista steget gentemot arbetet, ocksa ett satt av ett visa en
flexibilitet som genom empirin visat sig vara oerhort viktigt och darfor finns med i tva av
dimensionerna. Det ar nagot som Berntson (2008) har bekréaftat i sin forskning, individualisering
och flexibilitet ar en ny trend pa den svenska arbetsmarknaden, det &r ett maste att pavisa de
bada. En arbetssokande som inte upplevs som flexibel far en lagre grad av anstéllningsbarhet. Att
individualisering har aktualiseras sa mycket innebar att ansvaret gentemot anstallningsbarhet

endast ligger hos individen sjalv: att vara proaktiv gentemot ett framtida arbete &r en del av det.

Det sociala kapitalet i Fugate m.fls (2004) modell har visat sig ha viss relevans gentemot
anstallningsbarheten pa ett bemanningsforetag. Ett starkt socialt kapital, socialt stéd och
sjalvfortroende vid arbetsloshet &r av relevans men att en arbetssékande far anvanda sig av sina
privata natverk for att fa ett arbete dar nagot som dock inte framkommer ur empirin.
Bemanningsforetaget fungerar som en mellanhand mellan uppdragsgivaren och den
arbetssokande, darfor finns inte mojligheten for den arbetsstkande att soka arbetet direkt till

foretaget.

Det manskliga kapitalet &r daremot en viktig del da delen kan syfta till olika livsbetingelser som
arbetssokande inte kan paverka sa som kon och alder. En utbildning och olika arbetserfarenheter
ar dock nagot som ar en investering i manskligt kapital och en variabel som en individ sjalv kan
paverka, det avgor ocksa till vilken utstrackning han eller hon &r anstéllningsbar. For att betraktas
som anstallningsbar i bemanningsforetag galler, konkret sagt, att vara attraktiv genom att ha
utbildning och vissa erfarenheter. Investeringen i en individs méanskliga kapital fortsatter genom
uppdrag hos olika uppdragsgivare och pa sa vis kan en individ bygga upp sin anstallningsbarhet,
nagot som bade arbetsgivare och arbetstagare gynnas av i slutdndan. For att kunna fa arbete
genom bemanningsforetag ar det viktigt att alla faktorer som ingar i det manskliga kapitalet ar de
som efterfragas pa arbetsmarknaden. Om det inte finns nagon efterfragan, far den arbetsstkande
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en lagre grad av anstéllningsbarhet. Efterfragan skiljer sig at mellan olika bemanningsféretag
som vénder sig till olika yrkeskategorier. En viktig aspekt som inte Fugate m.fl (2004) lagger vikt
vid ar livsbetingelser, som har en stor paverkan pa anstallningsbarhet i kapitaldimensionerna.
Darfor visas en utveckling pa detta i min modell. Att ha vissa livsbetingelser innebar ocksa att det
behovs en viss mangd av anpassningsformaga, nagot som pavisar att de olika dimensionerna
maste interagera med varandra for att kunna generera anstallningsbarhet. For anstéllningsbarhet i
bemanningsbranschen blir individens livsbetingelser mycket relevanta att fora en diskussion
kring. Livsbetingelser som kan vara att personen har ett visst forsdrjningsansvar och viss
familjesituation. Det blir ytterligare en aspekt som bemanningsforetaget maste ha i atanke vid en
rekryteringsprocess eftersom uppdragsgivaren ocksa maste betrakta den arbetssokande som
anstallningsbar. Det kan bli en komplex fraga och darfor bor den utvecklade modellen ses som ett
hjalpmedel for att kunna identifiera situationen och konkretisera hur, nar och vad som kan
paverka anstallningsbarhet vid specifika livsbetingelser dar exempelvis en flexibilitet inte ar
mojlig att uppna for den arbetssokande.

Samtliga faktorer i varje dimension behdvs men de maste ocksa forhélla sig till och influera

varandra for att individen ska fa en sa hog anstallningsbarhet som majligt.

6.3. ANSTALLNINGSBARHET FOR ARBETSGIVARE OCH ARBETSTAGARE |
BEMANNINGSBRANSCHEN

Den upplevda anstéllningsharheten paverkas av den karridrsidentitet som en arbetssokande har,
da eftersom det finns erfarenheter som krévs for att kunna arbeta som konsult. Det ger en individ
mojlighet till att fa ett arbete efter en tid som konsult och slutligen bli rekryterad till den
uppdragsgivare han eller hon ar placerad hos. En del fardigheter, si som en efterfragad
kompetens, behovs men ocksa en odmjuk och realistisk sjalvbild i vart en individs
karridrsutveckling onskas vara i framtiden ar ocksa av hog relevans for hur en individ ska till
vilken grad betraktas som anstéllningsbar. Att ha en sjéalvinsikt kring ens karridrsidentitet gor att

den arbetssokande betraktas som prestigelds, nagot som ar en del av konsultmassigheten.
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Konsulterna och konsultcheferna ser pa anpassningsformagan, flexibiliteten och prestigelosheten
som krav for att betraktas som en anstéllningsbar person. Bade parters syn pa de krav som maste
finnas gentemot Fugates m.fls (2004) syn pa anstillningsbarhet visar pa likheter. En
arbetssokande maste ha en 6ppenhet gentemot att arbeta som konsult. Bada konsulterna forklarar
dock att de inte hade speciellt bra sjalvfortroende nar de blev anstallda pa Foretaget, nagot som
leder vidare till att det inte &r ett krav men att det ar en stor fordel om en arbetssdkande har ett bra
sjalvfortroende. Att vara proaktiv ur den aspekten kan gynna samtliga parter i trepartsrelationen.
Att vara optimistisk som arbetssokande &r ett krav, fragan ar till vilken grad det paverkar
individens upplevda anstallningsbarhet. Bemanningsforetaget syn pa anstallningsbarhet och
optimism ar ett klart plus i anstallningsbarhetsfragan, men vad ar exempelvis skillnaden mellan
att vara positiv och optimistisk? Det blir en mycket komplex fraga. En prestigeloshet ar viktigt,
det blir dock dar ocksa en definitionsfraga hur mycket det paverkar en arbetssokandes optimism
och saledes anstallningsbarheten. Sa kan bilden av hur proaktiv individen maste vara som
arbetssokande konkretiseras.

Konsulterna lagger inte mycket fokus vid socialt kapital. Om en arbetssokande kanner nagon pa
bemanningsforetaget att han eller hon kan fa en inblick vad det finns for lediga arbeten. Det ar
dock bara nagot som gar att spekulera i. Daremot ar det sociala kapitalet i form av socialt stod en
viktig del oavsett vilken situation en individ befinner sig i. Det manskliga kapitalet &ar viktigt i
kraven pa att bli anstélld via bemanningsforetag, framst for att individen ska kunna betrakta sig
sjalv som anstallningsbar. Variabler som utbildning, kon och alder har en paverkan pa en individs
anstallningsbarhet. Att ha en utbildning ar en fordel och nagot som paverkar anstallningsbarheten
och darmed sitt satt att bete sig vid en arbetsintervju. Detta ar nagot som bade Fugate m.fl (2004)
och Berntson (2008) for resonemang kring. | empirin har det dock pavisats att ur arbetsgivarens
perspektiv ndamns varken kon eller alder, ndgot som det gors ur arbetstagarnas syn pa
anstallningsbarhet. Det &r svart att analysera om det ar en tillfallighet eller vad som kan ligga
bakom att det inte diskuteras.

| vissa faser i livet anser inte arbetstagarna att alla personer ar anstéllningsbara i lika hog
utstrackning som i andra faser. Det kan vara nar om en kvinna ar ensamstaende mamma med tre

barn och huslan, da &r flexibiliteten som behdvs kanske inte mojlig att uppna. Personen i fraga far
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darmed en lagre grad av anstallningsbarhet. Det bekraftas av bade arbetstagaren och
arbetsgivaren. Darfor ar livsbetingelser en viktig aspekt att diskutera och ingar i den utvecklade

modellen.

6.4 SAMMANFATTNING AV ANALYS

Det ar viktigt att forstd att samhallet ar under standig forandring vilket gor att en specifik
kompetens inte behdver vara viktig for att ge en anstallning i all framtid. De kompetenser som det
finns en stor efterfragan pa idag kanske inte ar lika stor om fem ar. Detta kan alltsa paverka synen
pa anstallningsbarheten i framtiden.

Det som kravs for att fa arbete genom bemanningsforetag ur arbetsgivarens perspektiv avser en
individs kompetenser, uthildning, livshetingelser och personlighet Om en arbetssokande maste ha
en saker inkomst da han eller hon har familj, hus och billan betraktas denne inte som
konsultmaéssig till hundra procent. Han eller hon &r kanske inte mindre anstallningsbar utan
snarare mindre passande for konsultrollen. En flexibilitet, en 6ppenhet och prestigeloshet &r ett
krav for att kunna klara av att gora ett bra arbete i bemanningsbranschen. Att ta hansyn till
trepartsrelationen &r en viktig del, att vara i det stadium i livet dar en individ maste kunna agera

professionellt och representera bemanningsforetaget ar nagot som styrs av ens personlighet.

Hur konsulter upplever anstallningsbarhet skiljer sig inte markbart fran den faktiska
anstallningsbarheten fran konsultchefernas perspektiv. Konsulterna ar medvetna om att det stélls
hoga krav pa dem att representera det bemanningsforetag som han eller hon &r anstalld hos. Det
ar ocksa en aspekt som kan tankas avgora anstallningsbarheten hos en arbetssokande eftersom det
ar ytterligare en sak som maste tas i datanke: hur en arbetssékande upplever sig som
anstéllningsbar. Ar den arbetssokande tillrackligt mogen for att klara av det kravet ocksa?
Konsulterna ar medvetna om att kompetenser och utbildning kravs, fragan ar dock hur det
paverkar deras psykosociala halsa i langden. Det blir en frdga om trepartsrelationen ar for svar
och till vilken grad anpassningsformagan behdver vara for att individen ska klara av att ha en fot i
tva lager. Det dr nagot som inte framgar i den ursprungliga modellen.
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En arbetssokande maste forsta att kompetensutveckling i form av specifika uthildningar far en
konsult inte via bemanningsforetaget i sig, den erfarenhet och utbildning konsulten far & genom
uppdragen hos uppdragsgivare. Det ar nagot som é&r viktigt att ta stallning till innan den
arbetssokande tackar ja till arbetet som konsult. En eftergymnasial utbildning &r av hogt vérde pa
dagens arbetsmarknad for att kunna ha god mojlighet till arbete och detsamma galler arbete i
bemanningsbranschen. Sammanfattningsvis krdvs de kompetenser och utbildningen som
arbetsmarknaden efterfragar i nuldget. Om en arbetssokande har fa kompetenser och en

utbildning som det inte &r efterfragan betraktas han eller hon sedermera inte som anstallningsbar.

Fugate m.fls (2004) dimensioner for anstéliningsbarhet har varit av relevans for att analysera
studiens empiri. Det blir dock en mer komplex bild av anstallningsbarhet inom
bemanningsbranschen eftersom det ingar tre parter i uthyrningsprocessen. Att proaktivt se sig
sjalv som anstéllningsbar kan krava en storre anpassningsférmaga for individen, nagot som é&r
svart att identifiera eftersom forskningen kring den ar vag. Att proaktivt arbeta for att kunna bli
anstallningsbar gentemot ett foretag men att ocksa klara av rollen som konsult med tva
arbetsgivare, det kan bli en svarighet men nagot som ar ett krav for att bli anstalld som konsult i

bemanningsbranschen.

Fugate m.fls (2004) modell tar inte hénsyn till ett specifikt arbete eller bransch, det ar ytterligare
en motivering till varfor den behover utvecklas. Néar studier tar hansyn till en specifik bransch vid
anstallningsbarhet behdvs en mer konkret bild. Anstéllningsbarhet handlar om tre aspekter: att
kunna anpassa sig, vara flexibel och ha de kompetenser som det finns en efterfragan pa, enligt
Salomonsson (2003:8). Det &ar aven facit pd vad anstallningsbarheten betyder inom
bemanningsbranschen. Hur definitionen av den motiveringen sker ar dock da mycket individuellt
och specifikt for branschen som ar i fokus. ”Att vara flexibel” finns manga definitioner till, da
baserat pa vilken bransch den arbetssokande soker sig till. 1 bemanningsbranschen ar flexibilitet
ur samtliga aspekter mycket viktigt, nagot som framkommer av den utvecklade modellen och

dess dimensioner mer detaljerat &n den ursprungliga modellen.

Det som krdvs for att vara anstallningsbar i bemanningsbranschen leder vidare till ytterligare
fragor, daribland som Hakansson (2001) skriver om det kan ses som en sprangbrada eller
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segmentering till fast arbete for att sedan kan de anstélldas sdkerhet och stabilitet borja
diskuteras. Det gor att studiens syfte for med sig relevant empiri genom modellen med mer
precisa faktorer for anstallningsbarhet. Det kan i sin tur leda till nya aspekter med ny empiri som

kan leda till ytterligare fragestallningar.

7. AVSLUTANDE SLUTDISKUSSION

7.1 STUDIENS RELEVANS GENTEMOT DET ARBETSVETENSKAPLIGA
FORSKNINGSOMRADET

Det finns fa studier om anstallningsbarhet ur de arbetslgsas perspektiv, bland annat inom det
arbetsmarknadspolitiska omradet. Att denna studie & genomford genom kontakt med
bemanningsforetag for att kunna undersoka vad som krévs av en arbetssokande, ser jag som att
jag har ett bidrag till det arbetsvetenskapliga forskningsomradet kring studier om
anstallningsbarhet. Féretag kommer i framtiden bli bekvdma med att anvanda sig av bemanning
nar en stor personalstyrka behovs, vilket ar bra men det kréavs ocksa fran foretagets sida en storre
flexibiltetsformaga. Det kommer leda till fragor gallande arbetsmarknad, arbetsorganisation,
arbetsmiljo men framst arbetsgivare och arbetstagare. Arbetsgivare maste bli mer flexibla,
arbetsmiljon kan paverkas eftersom manga parter ar inblandade, vem ligger ansvaret hos? Det
finns det ocksa manga studier om. Anpassningsférmagan &r vidare ett exempel, en person arbetar
via ett bemanningsforetag tills han eller hon vill sta pa egna ben, nagot som studiens informanter
tydligt bekraftar nar de pratar om att bemanningsforetag oftast ar en arbetsgivare i tva-tre ar.
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Sedan ar konsulten sjalv redo att séka arbete och fa en fast anstéllning, eftersom han eller hon
formodligen har insett vad det &r han eller hon vill arbeta med i framtiden Konsulten har natt en

tillracklighet i bemanningsbranschen.

Livsbetingelser ar nadgot som har visat vara mycket relevant genom studien och i den utvecklade
modellen. Familjesituation &r en livsbetingelse som kan innebdra att en arbetssokande inte har
mojlighet till den flexibilitet som kravs for att arbeta som konsult vilket resulterar i att han eller
hon inte betraktas som anstéllningsbar hos bade arbetsgivare och uppdragsgivare. Att diskutera
livsbetingelser gentemot bemanningsforetag och gentemot anstéllningsbarhet ar ndgot som kan
anses vara relevant for den arbetsvetenskapliga forskningen. Att jag har kopplat ihop dessa
dimensioner och visat pa en utveckling som innehaller en mangd livsbetingelser som kan vara
aktuella for anstallningsbarhet visar pa att jag har bidragit till en utveckling av vid diskussion om

exempelvis just flexibilitet, nagot som ar relevant for arbetsvetenskapen generellt stt.

Pa dagens arbetsmarknad behovs en eftergymnasial utbildning for att kunna konkurrera om
attraktiva tjanster pa arbetsmarknaden. Detta ar ingen nyhet men &r ack sa viktigt for bade det
arbetsvetenskapliga forskningsomradet men ocksa hela arbetsmarknaden. Att diskutera
utbildningens varde ar av hog relevans, nagot som studien har pavisat. Pa sa satt sprids ocksa
utbildningens betydelse dven om konkurrensen bland arbetssokande blir hardare. Att studera for
att kunna fa arbete kan vara tufft samtidigt som det, i de flesta fall, innebar att en person studerar
till nagot han eller hon vill arbeta med i storre delen av sitt liv. Det gor i sin tur att personens grad
av anstallningsbarhet kan 6ka. Déar borjar den bra spiralen som leder till kompetenta medarbetare
som leder till en battre effektivitet, som leder till en storre I6nsamhet hos féretag och som i sin tur
kan hyra in ny personal. | och med den kedjereaktionen och de harda kraven kan det anda vandas

till ndgot positivt.

Vid fokus pa just bemanningsforetagets funktion pa arbetsmarknaden kan jag dra vissa slutsatser.
Det stélls visserligen hoga krav pa all flexibilitet pa arbetssokande men att fa en snabb ingang pa
arbetsmarknaden &r béattre &n att inte ha arbete alls. Det finns bade mangder av kritik och lovord
om bemanningsforetag och diskussioner om bemanningsbranschen som vi ser i sociala medier

dagligen. Att vi far upp en diskussion om bemanningsbranschen &r viktigt eftersom det leder till
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diskussioner kring arbetsloshet. Nagot som &r vasentligt och relevant for det arbetsvetenskapliga
forskningsomradet.

7.2. FRAMTIDA FORSKNING

Fugate m.fl (2004:33) diskuterar framtida forskning, den behovs for att kunna operationalisera
konstruktionen av employability och for att testa de teoretiska ansatser som ingar i modellen.
Employability behover inte bara undersokas vad det innebér utan ocksa vad som gor definierar
lag kontra hog anstallningsbarhet. Arbetsgivare ser fordelar med att ha en proaktiv och
anpassningsbar arbetstagare och en hog anstéllningsbarhet paverkar en individs framtida

karridrvdg, nagonting som aven pavisats genom denna studie (Fugate m.fl 2004:33).

Den framtida forskningsfragan Fugate m.fl (2004) belyser &r en del av de resonemang jag har fort
i studien. Anstallningsbarhet behover konkretiseras for att individer ska visa pa vad som &r
viktigt for att vara anstéllningsbar och saledes fa arbete. Den hdga konkurrensen som rader pa
den svenska arbetsmarknaden kréver att en arbetssokande ska ligga steget fore/vara proaktiv och
dar kan modellen fungera som ett hjalpmedel. Framtida forskning kring anstéllningsbarhet och
employability skulle kunna appliceras pa bade samhaélls-, bransch- och individniva pa den

svenska arbetsmarknaden for att kunna visa pa komplexiteten i begreppet.

Lofgren Martinsson (2008:43) menar att det inte gar att finna vilka precisa fardigheter som kravs
for att vara anstallningsbar pa grund av samhallets standiga utveckling. Jag haller delvis med,
standig utveckling leder till att andra kompetenser och fardigheter vaxer fram och skapas en
efterfragan kring. Jag tror dock att det finns vissa konstanta kompetenser och egenskaper for att
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Bilaga 1

Intervjuguide

Konsultkoordinator

Presentation

Vill du berétta om din roll har pa X?
Hur Iang erfarenhet har du av bemanningsbranschen?
Vill du berétta lite om din erfarenhet?

Rekryteringsprocessen

Hur gar rekryteringsprocessen till?
Hur ténker du ndr du gor ett urval?
Om ett foretag efterfragar exempelvis en ekonomiassistent- hur gar processen till da?

Exempel

Om en konsults uppdrag tar slut- vad hander da?
Om en konsult &r svarplacerad- vilka medel tar ni till da? Vill du beskriva detta?
Om ni har en lattplacerad konsult som blir rekryterad- hur ser ni pa det?

Anstéllningsbarhet

Nar ni letar arbetskraft- vad letar ni efter da
Vad krévs for att vara anstallningsbar har?
Vad tror du det finns for for- och nackdelar med att vara konsult tror du?

Bemanningsforetag som arbetsgivare

Hur ser du pa bemanningsforetag som arbetsgivare?

Varfor stannar konsulter pa X medan vissa inte gor det och valjer att fa en fast anstallning?
Varfor tror du att folk fortsatter att vara konsulter?

Hur ar det med kompetensmdjligheter for konsulter, vill du beratta lite om det?

Trepartsrelationen

Vad har varje part i den sa kallade trepartsrelationen for ansvar?
Vilka méjligheter finns? Vill du berétta lite om detta?

Om en konsult har anstllts, vad hander med denne langsiktigt sett?

Bemanningsbranschen

Hur gor ni pa avdelningen for att vara konkurrenskraftiga gentemot andra bemanningsforetag?
Hur ser du pa att bemanningsforetag fungerar som en ingang for arbetskraft?

Finns det ndgot mer du vill tillagga?



Bilaga 2,
Intervjuguide
Konsultchef

Presentation

- Vill du berétta lite om din roll har?

- Hur ser din erfarenhet ut av bemanningsbranschen?

- Vilka branscher arbetar dina konsulter inom?

- Hur arbetar du som konsultchef? Hur fungerar din kontakt med dina konsulter?

Rekryteringsprocessen
- Vilken del har du i rekryteringsprocessen?’
-Vad anser du som en lyckad matchning?

Exempel

- Om en konsults uppdrag tar slut- vad hander da?

- Om en konsult ar svarplacerad- vilka medel tar ni till da? Vill du beskriva detta?
- Om ni har en lattplacerad konsult som blir rekryterad- hur ser ni pa det?

Anstéllningsbarhet

- Vill du berétta lite vad det innebér att arbeta som konsult?

- Nér du letar efter en konsult- vad letar du efter? Vilka egenskaper och kompetenser?

- Vad krévs for att vara anstallningsbar har?

- Om ett foretag behdver en ekonomiassistent och du har hand om uppdraget, vad gor du da?

- Vad tror du det finns for for- och nackdelar med att vara konsult?

Trepartsrelationen

- Vilket ansvar har varije part i den sa kallade trepartsrelationen? Kundforetag, konsultchef och
konsult. Vill du beratta lite om det?

- Vad gor ni pa avdelningen for att vara konkurrenskraftiga gentemot andra bemanningsforetag
for att vinna uppdrag?

- Hur &r det med kompetensmojligheter for konsulter, vill du berétta lite om det?

Bemanningsféretag som arbetsgivare

- Varfor tror du konsulter vill stanna pa X?

- Varfor tror du att vissa istéllet vill bli rekryterade?

- Vad tror du det finns for mojligheter med att vara konsult? Vill du beratta lite om det?

- Hur tanker du att bemanningsforetag kan fungera som hjalp in pa arbetsmarknaden? Berétta
dina tankar kring det.

- Finns det nagot mer du vill tillagga?



Bilaga 3,
Intervjuguide
Konsult

Presentation

- Vill du berétta lite om dig sjalv?

- Hur ser din erfarenhet ut att vara konsult?

- Hur manga uppdrag har du varit ute pa?

- Hur ser din kontakt med din konsultchef ut?

Anstéllningsbarhet

- Hur gick det till nar du blev anstélld har? Vill du berétta om det forloppet?

- Vad tror du det beror pa att just du blev anstalld har?

- Tycker du det varit nagra skillnader mellan de bemanningsforetag du varit pa? Vill du beskriva
det? (Om konsulten har varit pa fler an ett)

Konsultskapet

- Hur ska man vara som konsult anser du?

- Hur har dina uppdrag sett ut i praktiken? Vill du berétta lite om det?

- Vad har dina uppdrag gett dig kanner du?

- Vad finns det for for- och nackdelarna med att vara konsult?

- Har det stéallts krav fran bemanningsforetagets sida mot dig? Vill du berétta lite om det?

Utveckling

- Hur ser du pa konsultrollen?

- Vad hindras du i respektive far mojligheter genom?

- Tycker du att du har fatt kompetens- och utvecklingsmojligheter nér du har arbetat som konsult?
Vill du berétta lite om det?

Bemanningsféretag som arbetsgivare

- Hur ar bemanningsforetag som arbetsgivare tycker du? Vill du berétta lite om det?

- Kénner att du nar du var utan uppdrag fatt tillrackligt mycket hjalp? Hur gar dina tankar kring
det?

- Finns det nagot mer du vill tillagga?
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