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Antalet tidsbegransat anstallda pa den svenska arbetsmarknaden har de senaste 20 aren okat
markant. Under samma period har bemanningsforetagen gjort sitt intrade pa arbetsmarknaden.
PostNord AB ar ett foretag som har genomgatt forandringar nar det galler organisationsform
och dgarférhallanden och har gjort nedskarningar och omstallningar bland personalen till foljd
av minskad efterfragan av tjansten de erbjuder. Syftet med denna kandidatuppsats &r att forsta
de effekter den 6kade anvandningen av tidsbegransat anstalld personal medfor, utifran
bemanningsanstallda brevbarares perspektiv. Studien har genomférts med en kvalitativ metod
déar en fallstudie med fem bemanningsanstallda brevbarare inom PostNord AB har intervjuats.
| analysen av det empiriska materialet har vi anvént oss av teorier om klass och arbetets
flexibilisering, samt knutit an till tidigare forskning om arbetsmarknaden i en nordisk kontext.
Mer specifikt anvander vi 0ss bland annat av Guy Standings analys av prekariatet och Karl
Marx reservarmébegrepp for att forsta utvecklingen. Vara slutsatser ar att de
bemanningsanstallda brevbararna har erfarenheter av att fritiden préglas av en osékerhet om
framtida arbete, att det finns en stark radsla for utbytbarhet som préaglar arbetet och att
relationen med tva arbetsgivare ar komplex och diffus. Dessa effekter kan vi forsta dels
utifran den utveckling pa arbetsmarknaden som ger arbetsgivaren storre flexibilitet att
organisera arbetsstyrkan, dels utifran ett minskat socialt skyddsnit.

Nyckelord: Arbetsmarknad, Tidsbegransade anstallningar, Flexibilitet, Prekariat, Reservarmé.
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1. INTRODUKTION
1.1 Inledning

| nyordslistan 2014 forekommer ett urval av ord som tillkommit eller etablerat sig i spraket
under aret (Sprakradet, 2014). Urvalet av ord syftar bland annat till att sdga nagot om
samtiden. Ett av orden i listan &r “sms-anstéllning”. Detta &r ett begrepp som under aret dkat i
anvandning for att beskriva den form av timanstallning eller korta vikariat som erbjuds av

arbetsgivaren genom sms.

Fenomenet med den 6kade anvandningen av tidsbegrénsade anstéllningar, osékra villkor och
arbetsgivares omstéllning till en mer flexibel arbetsstyrka, som ordet sms-anstéllning ger
uttryck for, tycker vi ar ett centralt amne att undersoka och forstd pa dagens arbetsmarknad.
Inledningsvis kommer vi att ge en bakgrund till hur anstéallningsformerna ser ut pa dagens
arbetsmarknad, kontextualisera vart eget forskningsintresse som sociologer och
personalvetare samt presentera det foretag som utgor ram for var fallstudie.

1.2 Bakgrund

1.2.1 Tidsbegransade anstallningar

| en rapport fran LO (2014) ges en statistisk beskrivning av hur anstéllningsformerna pa
arbetsmarknaden i Sverige ser ut. Sedan 1990 har andelen tidsbegransat anstallda okat fran 9
till 15 procent, det vill sdga en 6kning med drygt 60 procent. Enligt LO ar en trolig forklaring
till denna 6kning den pagaende strukturomvandling pa arbetsmarknaden som innebér att
antalet anstéllda minskar inom tillverkningsindustrin, dar andelen tidsbegransade
anstallningar ar l1ag, samtidigt som antalet anstéllda 6kar inom tjanstesektorn, dér andelen

tidsbegrénsade anstéllningar ar hogre.

Den vanligaste tidsbegrénsade anstéllningsformen &r allman visstidsanstéllning (AVA). Tio
procent har en sadan anstéllning, och da réknas aven sadana anstéllningsformer in som inte
anges i Lagen om anstéllningsskydd men som finns reglerade i kollektivavtal, till exempel
anstallning vid behov, per timme eller projektanstélining. Under 1990-talet etablerade sig
bemanningsforetagen pa den svenska arbetsmarknaden. Idag ar cirka 69 000 personer
anstéallda genom bemanningsforetag, vilket motsvarar cirka 1,5 procent av samtliga anstéllda i
Sverige. Det antas dock att bemanningsbranschen bidrar till att minska andelen

tidsbegransade anstallningar, da de flesta visserligen ar uthyrda till olika foretag i kortare



perioder, men ar fast anstéllda genom bemanningsforetaget. Att hyra in personal &r for

arbetsgivaren ofta ett alternativ till att anstélla tidsbegréansat i egen regi (LO, 2014).

Det ar vanligare att arbetare ar tidsbegrénsat anstallda an tjansteman. 20 procent av arbetarna
ar tidsbegransat anstallda och 12 procent av tjanstemannen. Det ar ocksa vanligare att unga ar
tidshegransat anstéllda an att aldre &r det. Totalt har 52 procent av alla anstéllda i aldern 16-24
ar denna anstallningsform. Av de med tidsbegransade anstallningar anger 70 procent att de
foredrar en fast anstallning medan 29 procent anger att de foredrar en tidsbegransad. Om
heltidsstuderande réknas bort 6kar andelen som foredrar en fast anstallning till 79 procent. |
aldern 16-24 ar ar andelen som féredrar en fast anstéllning nagot lagre, 57 procent (LO,
2014).

1.2.2 Tidsbegransade anstallningar och HR-yrket

Som blivande personalvetare, dér ett framtida arbete inom HR-branschen kommer innebéra
att personalen &r i fokus, och som sociologer med ett intresse for arbetsmarknaden, ser vi detta
som ett aktuellt falt att studera. Nar arbetsmarknaden utvecklas i en riktning mot allt fler
tidsbegransade anstallningar menar vi att det finns ett motiverat behov av att belysa och forsta
den utveckling och den situation som de tidsbegrénsat anstéllda befinner sig i. Som vi ser i
statistiken sa tenderar yngre att befinna sig i en situation dar arbetet ar tillfalligt och darfor

blir de en sarskilt intressant malgrupp for oss.

Inom HR-yrket forekommer bland annat arbete med rekrytering och hur personalen ska
organiseras, inte minst processen dar man vill hitta ratt person, med ratt kompetens, pa ratt
plats dar behov finns. Tillfalliga vakanser i en arbetsprocess forekommer naturligt pa grund
av sjukdom, foraldraledighet, semester och dylikt. Darfor &r arbetsorganisationen i behov av
tillfalliga anstéliningar for att fylla det tomrum som arbetstagare, som ar temporart
franvarande, lamnar efter sig. Personalvetaryrket har véaxt under en lang tid och vi kan anta att
det delvis beror pa att fler tillfalliga anstallningar finns att tillga och darfor har
personalvetarens uppgift att rekrytera ratt arbetstagare for ett temporart arbete blivit mer

vasentligt.

Under skrivprocessen har vi sjalva genom ett bemanningsforetag arbetat pa en postterminal i

Malmo dér vi sorterade julkort under en vecka infor julhelgen. Vi var en del av en stor



arbetsskara som kom till kontoret! for att arbeta och fylla behovet av arbetskraft da det behévs
i tider nar manga skickar julkort. Det &r inte kontroversiellt att anta manga av oss som
arbetade gjorde det for den extra inkomstens skull, men oavsett motiv sa fanns en tillfallig
efterfragan pa var arbetskraft. Vi var sjalva under en vecka den typ av arbetstagare vi som
personalvetare formodligen kommer att stota pa under var kommande yrkeskarriar. Genom att
oka forstaelsen for deras erfarenheter och koppla det till det strukturella fenomen vi
identifierar i deras berattelser hoppas vi belysa ett &mne som berér manga, dven om det i
statistiken bara handlar om nagra procent av den arbetsfora befolkningen. Vi vill poangtera att
det inte &r en deltagande observation uppsatsens empiriska data bygger pa utan intervjuer vi
gjort oberoende av arbetet vi genomforde. Dock hoppas vi att den tillfalliga
bemanningsanstallningen gav oss en forstaelse for situationen som gor att vi kan férmedla ett

resultat med storre traffsakerhet.

1.2.3 PostNord AB

PostNord AB ar ett foretag som bildades 2009 genom samgaendet av PostDanmark A/S och
Posten AB (PostNord AB, 2014). Foretaget levererar kommunikations- och logistikldsningar
till, fran och inom Norden. Posten AB var ett av staten heldgt bolag som bildades 1994 nar
postmarknaden 6ppnades upp for konkurrens, och den davarande myndigheten Postverket
lades ner. PostNord AB é&r idag den storsta aktoren pa postmarknaden och har samtidigt i

uppdrag av staten att sékerstalla en viss niva av service till medborgarna.

Sedan postmarknadens avreglering har stora forandringar agt rum i foretagets omvarld. Det &r
inte bara det att man konkurrerar med andra aktorer utan &ven att antalet brev som skickas har
minskat avsevart till foljd av samhaéllets digitalisering. Dessa faktorer har inneburit stora
nedskarningar pa personalsidan (Stockholm TT, 2014). Samtidigt har posten i storre
utstrédckning anvant sig av inhyrd personal for att 16sa bemanningen. I ett upprop till riksdag
och regering samt PostNords ledning riktar LO-facket SEKO kritik mot de postanstélldas
villkor och menar bland annat att bemanningsforetag 6verutnyttjas (SEKO, 2014). Facket
kraver att andelen otrygga anstéllningar och anvandandet av bemanningsforetag ska minska,
samt att bemanningsanstéllda som kontinuerligt behdvs i verksamheten ska erbjudas en

postanstélining. PostNord &r, nedskérningar till trots, Sveriges storsta arbetsgivare (Largest

Lvar anviandning av begreppet “kontoret” syftar till den plats dér brevbarare samlas for att sortera post. Ej att
forvixla med “kontor” som syftar pa det klassiska arbetsplatsbegreppet for tjdnstemén. Vi efterliknar vara
respondenter som unisont anvander begreppet nar de syftar pé sin arbetsplats.



Companies, 2014) med knappt 25 000 anstallda, och bland dessa finns yrkeskategorin
brevbarare. Gruppen bemanningsanstallda brevbarare befinner sig i detta sammanhang i en
séarskild situation. De har en annan arbetsgivare dn de som &r anstéllda direkt av PostNord,

men bada grupperna utfor samma arbete.

Mot denna bakgrund ser vi PostNord som ett bra fall att studera for att belysa fenomenet om
okad anvandning av inhyrd arbetskraft genom bemanningsféretag, och vad detta far for

effekter for denna grupp av arbetstagare.

1.3 Syfte och fragestallning

Syftet med studien &r att beskriva vilka effekter det 6kade anvandandet av tidsbegransade
anstallningar far for de personer som har denna typ av anstallning. Mer specifikt ar vi
intresserade av att undersdka de som genom bemanningsféretag har en tidsbegransad
anstéllning som brevbérare. Med denna beskrivning som grund &mnar vi diskutera och
forsoka forsta detta fenomen utifran relevanta teorier om klasstillhérighet och flexibilitet.
Fragestallningen som leder oss genom arbetet blir saledes:

Hur kan vi forsta effekterna av att inhyrning av tidsbegransat anstalld personal dkar pa

arbetsmarknaden, utifran bemanningsanstallda brevbéarares erfarenheter?



2. TEORI

| detta avsnitt kommer vi inledningsvis att lyfta fram tidigare forskning om arbetsmarknaden
for att sedan satta den i relation till var egen analys. Denna forskning ar omfattande sa for att
begransa oss till vad som &r relevant for fragestallningen lyfter vi fram forskning om hur
arbetsmarknaden ser ut och har utvecklats i en nordisk kontext, samt mer specifikt om

tidsbegrénsade anstéllningar och bemanningsforetag.

For att forsta effekterna av den 6kade anvandningen av inhyrd tidsbegransat anstalld personal
pa en strukturell niva anvander vi klassbegreppet som ett analysverktyg. Mer specifikt Marx’
teori om reservarmén och Standings analys av prekariatet. Detta &r teorier som har utvecklats i
samma tradition men under olika tidsepoker, och vi diskuterar hur dessa trots
»aldersskillnaden” kan anvindas for att forsté ett liknande, samtida fenomen. Aven begreppet

flexibilitet lyfts fram for att forsta effekterna av att arbeta i en flexibel organisation.

2.1 Tidigare forskning

Bengtsson (2012) ger en 6verblick av den svenska och danska arbetsmarknadens utveckling.
Den svenska arbetsmarknaden har under efterkrigstiden baserats pa Rehn-Meidner-modellen,
som ett satt att kombinera frihet for foretagen att foérandra sin verksamhet med ett starkt
socialt skyddsnat som skapar trygghet for arbetstagaren vid arbetsloshet. Detta kombinerades
med aktiva arbetsmarknadsatgarder, sd som utbildning, omskolning och omlokalisering. Det
senaste decenniet har strategin for att hantera arbetslosheten skiftat mot att skapa storre
incitament for den enskilde medborgaren att ta sig in pa arbetsmarknaden. Regeringen har
skurit ned pa utgifterna for aktiva arbetsmarknadsétgarder, hojt kraven for att kvalificera sig
till A-kassan samt hdjt avgifterna till A-kassan. Ar 2010 stod 1,4 miljoner méanniskor utanfor
A-kassan, att jamféra med 700 000 ar 2006 (Bengtsson, 2012).

Den danska arbetsmarknadsmodellen, “flexicurity”, har véxt fram som ett resultat av mer an
hundra ars kompromisser och konflikter mellan arbetsmarknadens parter i Danmark. Denna
modell bestar av tre huvudsakliga element: en relativt begransad anstéllningstrygghet, ett
starkt socialt skyddsnat med generds arbetsldshetsersattning samt aktiva
arbetsmarknadsatgarder (Bengtsson, 2012). Som Rehn-Meidner-modellen utformades ser vi
stora likheter med den danska flexicuritymodellen. De innehaller i manga aspekter samma
bestandsdelar men i dagens kontext har fokus pa skyddsnatet for arbetstagaren minskat i

Sverige medan den fortfarande ar framstaende i Danmark. Detta gor att modellerna var for sig
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forsokt uppna samma mal men har utvecklats annorlunda i respektive land.

Jgrgen Svalund (2013) visar pa hur den reglerade arbetsmarknaden for fast anstallda men
oreglerade for tillfalligt anstallda skapar en ojdmn balans och ett ”’luftrum” som resulterar i att
farre tillfalligt anstallda blir fast anstallda. Svalund belyser ocksa det faktum att Danmark, dar
tendensen att tillfalliga anstallningar blir fasta ar pataglig, sedan inforandet av flexicurity-
modellen har reglerat bada delar av arbetsmarknaden och skapat ett starkt socialt skyddsnat.
Svalund genomforde en komparativ studie mellan de nordiska landerna aren 2000-2007
avseende hur ofta anstéallningar som varit tillfalliga ledde till tillsvidaretjanster. Resultatet
blev att i Sverige ser han en 0kad tendens att fler tillfalliga anstéliningar inte blir fasta.
Samma tendens fanns i Finland medan Norge och Danmark inte visade pa lika stark
utveckling at det har hallet (Svalund, 2013).

Den tidigare forskningen om bemanningsforetag ar omfattande da fenomenet har funnits
lange. Enligt SOU 1992:116 har bemanningsforetag, under olika namn och former, funnits i
Sverige under nastan hela 1900-talet. Under borjan pa 90-talet borjade foretagen etableras
rejalt och med detta har ocksa forskningen kring dem okat. Vi har under arbetets gang stétt pa
diverse olika undersékningar som behandlar tematiken bemanningsféretag och nedan redogor
vi for den vi funnit mest relevant i relation till var forskningsfraga. Vid Mittuniversitetet har
Gunilla Olofsdotter skrivit om bemanningsanstéllda och deras erfarenheter. Hon skriver bland
annat i en artikel fran 2012 om hur bemanningsanstallda upplever en organisatorisk kontroll
fran bade bemanningsforetaget och platsen dar konsulten arbetar, som foljer av de
bemanningsanstalldas medvetenhet om att de &r utbytbara (Olofsdotter, 2012). Det rader bade
en normativ kontroll kring att bemanningsanstallda ska arbeta s& mycket som majligt, och en
administrativ kontroll kring att det genom bokningssystem gar att urskilja vem som arbetar

mycket eller lite, och genom detta upplevs oroskanslor i forhallande till arbetssituationen.

2.2 Prekariatet

Globaliseringens tidsalder, dar varlden rort sig mot en mer flexibel och 6ppen arbetsmarknad,
har enligt Standing (2013, s 18) medfort att nationella klasstrukturer I6sts upp och ersatts av
en mer splittrad och global klasstruktur. Overst i denna struktur finns en liten elit av varldens
rikaste ménniskor som &ger en stor del av allt kapital. Under dessa finns salariatet, som har

fasta tjanstemannayrken med olika former av tjansteférmaner. Vid sidan av dessa finns



proficianerna, personer med séljbar specialistkunskap som tjanar stora summor genom
projektanstéliningar eller som konsulter. Under dessa finns en minskande andel av
kroppsarbetare med fast anstéllning, den arbetarklass som vélfardsstaten och
arbetsmarknadens regelsystem en gang utformades for. Under dessa grupper aterfinns sa det

vaxande prekariatet (Standing, 2013, s 19).

Ké&nnetecknande for de i prekariatet &r att de saknar trygghet i arbetslivet, sékra sociala
inkomster och en yrkesbaserad identitet (Standing, 2013, s 25). Trygghet i arbetslivet omfattar
bade anstéllningstrygghet och yrkestrygghet, dar anstallningstryggheten syftar pa villkoren for
anstallningen. Prekariatet saknar langtidskontrakt och saknar skydd mot arbetsloshet.
Avsaknad av yrkestrygghet innebar att arbetsledningen inom ramen for anstallningen gor
omflyttningar av personalen till olika uppgifter och befattningar. Nér det galler avsaknad av
sakra sociala inkomster for prekariatet ar det inte framst nivan pa lonen vid ett givet tillfalle
som ar utmarkande, utan att man inte har nagot stod fran det gemensamma i nédlagen. Man
saknar de tjansteférmaner och statliga formaner som foljer med sakra anstallningar. Avsaknad
av yrkesbaserad identitet innebéar att man befinner sig i anstéllningar utan karriarmoéjligheter
och man upplever sig inte vara del av en solidarisk arbetsgemenskap. Att bli dverflodig skulle

inte komma som nagon 6verraskning.

For att forsta varfor prekariatet vaxer ar det nodvandigt att se pa den globala utvecklingen
1975-2008, den era som Standing (2013, s 45) kallar globaliseringens tidsalder. Under denna
period har politiska atgéarder och institutionella forandringar inneburit att marknadens
principer fatt driva pa mot ett globalt produktionssystem och flexibla arbeten. I ett globalt
produktionssystem konkurrerar industrialiserade lander med lander som Kina och Indien, dér
utbudet av billig arbetskraft &r valdigt stort. En central aspekt i denna globaliseringens
tidsalder ar den kommaodifiering som dger rum i en mangd sfarer. Detta innebar att allting
betraktas som en handelsvara, underordnad marknadskrafterna, samtidigt som magjligheten att
gora motstdnd mot detta begransas. For att 6ka marknadens effektivitet har en princip varit att
minska barridrerna mot kommodifieringen. Ett exempel & kommodifieringen av foretagen,
vilket innebdr att foretag i allt storre utstrackning séljs vidare, delas upp och forpackas
annorlunda. Detta bidrar till prekariatets tillvaxt, da arbetstagarens trygghet med vem som
leder foretaget minskar (Standing, 2013, s 50). Koper en aktor upp ett foretag sa leder detta

formodligen till férandringar som gor att tidigare strategier, 16ften och 6verenskommelser inte



langre ar aktuella.

2.3 Flexibilitet

Standing (2013, s 52) menar att ’Strdvan efter flexibla arbetsrelationer har varit den stora
direkta orsaken till det globala prekariatets utbredning”. Atkinson (1984, s 28-29) presenterar
en modell for det flexibla foretaget, dar man soker efter saval funktionell som numerisk
flexibilitet. Denna modell innebar att foretaget delas upp i kdrna och periferi. | k&rnan
aterfinns den fast anstéllda, ofta mer kvalificerade, personalen, som genom att omplaceras till
olika uppgifter och ansvaromraden tillgodoser foretagets behov av funktionell flexibilitet. I
periferin hittar vi personal som ar anstalld pa l6sare kontrakt. Antalet anstéllda i periferin kan
enklare justeras uppat eller nedat, efterhand som efterfragan pa arbetskraft 6kar eller minskar,
vilket tillgodoser det som kallas numerisk flexibilitet.

Standing (2013, s 55) lyfter fram den 6kade anvandningen av tillfalligt anstallda som en effekt
av den globala kapitalismen, och som foljd har bemanningsforetagen véxt fram som ett satt att
forenkla for foretag att stalla om till tillfallig arbetskraft. Denna utveckling har gett upphov
till, det enligt Standing slarvigt anvanda, begreppet triangulering, som syftar pa det
trepartsforhallande som uppstar nar ett personaluthyrningsforetag borjar inga i den tidigare
bindra relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare. Kollektivavtal och arbetsréttslig
lagstiftning ar utformad med utgangspunkt i den direkta relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare, men nar det kommer in en tredje part, bemanningsforetag, blir forhallandet mer
diffust och granserna for vem som har ansvaret och vem som bestammer blir otydligt, vilket i

sin tur skapar en otrygghet for arbetstagaren.

2.4 Reservarmén

| boken Kapitalets forsta band introducerar Marx en genomgaende kritik av den kapitalistiska
ekonomin och dess bestandsdelar. Han lyfter fram hur kapitalismens logik skapat vissa
samhallsfenomen, som for den rationella manniskan, standigt granskande sin omgivning, bor
forefalla irrationell. Systemet leder automatiskt till ojdmlikhet och behandlar méanniskor olika
(Marx, 2013, s VI). Ett uttryck for hur systemet skapar olika grupper ar det som Marx kallar
den industriella reservarmén. Med begreppet beskriver han det behov som standigt finns av
att ha en disponibel arbetskraft, det vill sdga manniskor som kan arbeta nér andra inte vill, kan

eller orkar (Marx, 2013 s 558). Reservarmén 6kar och minskar pa kapitalistens villkor (som



styrs av hog- eller lagkonjunkturer) och tar inte hansyn till den reella befolkningstillvéxten.
Denna grupp som vill arbeta har forsatts i viloldge” 1 vdntan pa att f arbeta och det 4r genom
deras existens ett hot finns som delvis skapar drivkraften att arbeta under vilka férhallanden
som helst. Maktrelationen mellan parterna &r ojamn och radslan for att hamna i reservarmen
gor att arbetstagarens makt gentemot arbetsgivaren degraderas. Den moderna industrin ar
beroende av den arbetskraft som gar arbetslds, i vantan pa arbete (Marx, 2013, s 559). Deras
vantan skapar ett ensidigt flexibelt forhallande mellan arbetsgivaren och arbetstagaren dar
arbetstagaren far forhalla sig till arbetsgivaren pa dennes villkor. Enligt en klassisk,
marxistisk klasskala skulle reservarmén hamna ett steg under proletariatet da de ar fria” fran
arbetet men ocksa fran 16nen som betalar levebrodet. De star standigt och vantar pa arbete for
att fa en inkomst, om &n tillfallig, att temporart leva pa. Reservsoldaten” stir hela tiden redo
for arbete och har inte formanen att ha ett kontinuerligt yrke. Det ar viktigt att belysa ironin i
framstallningen av att arbetstagaren skulle vara den lyckligt lottade, for Kapitalet handlar om
hur systemet exploaterar de som arbetar at nagon annan men i férhallande till reservarmén har

proletariatet formanen att ha en kontinuerlig 16n, om &n osaker.

Storbritannien var i mitten pa 1800-talet, ungefér den tid da Marx levde i England och skrev
Kapitalet, ett industrialiserat samhalle dar produktion av varor stod i centrum for Marx’
analys. Att producera en vara i en stor mangd gjordes i industrier och detta ar den kontext dar
konceptet reservarmé kommer in. Det fanns inte arbete nog att sysselséatta alla och darmed
fick en grupp “’std utanfor”. Idag ser vi en 6kad produktion av tjanster (LO, 2014) och
produktionen av varor har till stor del flyttats till 1ander dér billig arbetskraft finns. Att
producera en tjanst kréaver en annan typ av arbetsprocess an varuproduktionen och darfor kan
man diskutera relevansen i att inkludera reservarmén som ett analytiskt verktyg i vart fall.
Reservarmén &r fran en tid da arbetsmarknaden, med reglering och avtal mellan parter, sag
annorlunda ut. Trots att begreppet representerar en aldre kontext vill vi anda belysa det i
forhallande till de resultat vi finner da vi tror att detta ger en nyanserad forstaelse for det

samtida fenomen, som Standing analyserar.



3. METOD

3.1 Val av metod

Vi har valt att genomfora var studie med en kvalitativ metod. Genom att identifiera relevanta
erfarenheter hos malgruppen for forskningsfragan anser vi att intervjuer varit ett lampligt
tillvagagangssatt. Formen for intervjuerna har varit semi-strukturerad vilket innebar att vi haft
ett intervjuformulér (se bilaga) till hands, men varit 6ppna for avvikande samtalsamnen som
vi mérker respondenten vill berétta om och som bidragit till intressant diskussion
(Denscombe, 2009, s 235). Genom att folja detta monster, dér strukturen kan férdndras
beroende pa den intervjuades erfarenheter har vi inlett den process dar vi som forskare
upptacker nya fragor och problem genom de erfarenheter som berattas for oss. Detta ser vi
som en beskrivning av den kvalitativa forskningen som syftar till att forsta ett problem och

“griva djupare” i det material man samlar for att na en sa traffséker tolkning som mgjligt.

Ett dterkommande problem i intervjusammanhang &r hur vi som forskare och intervjuare vet
att respondentens utsagor ar sanningsenliga. | den kvalitativa tolkningen &r det inte sjalva
utsagan som &r viktig utan snarare det den representerar. En respondent har i var
undersokning beréttat om tvivelaktiga anstéliningsgrunder som vi beskriver senare i den
empiriska redogorelsen. | detta sammanhang ar det inte hennes enskilda fall som ar intressant,
for ett enskilt fall ska inte appliceras pa den generella massan i kvalitativ forskning, utan det
ar strukturen som identifieras utifran utsagan. En icke-sanningsenlig utsaga ar inget att strava
efter eller ignorera men det faktum att det bara ar en representation for nagot storre skapar for
oss en kansla av legitimitet om man ifragasatter svarens innehall och kvalité. En annan Kritisk
standpunkt till intervjun som metod ar nar respondenten tillfragas om ett &mne som i hog grad
behandlas i det politiska forumet. Om respondenten ar “fargad” av en ideologi kan detta
paverka svarens sanningsenlighet, medvetet eller omedvetet, for att framja det egna politiska
malet hos respondenten.

3.2 Urval

Ett urval bor tjana syftet att hitta respondenter som kan ge svar pa fragestéllningen en forskare
stéaller sig (Hennink et al., 2011, s 84). Var fragestallning riktar sig mot gruppen
bemanningsanstallda brevbérare och darmed &r det var urvalsgrupp. Vi har ytterligare valt att
begransa urvalet till unga personer da de ofta utgoér den grupp som har en anstallning genom
bemanningsforetag (LO, 2014).
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Hennink et al. (2011, s 88) menar att antalet deltagare i en kvalitativ studie bor végledas
utifran mattnadsprincipen. Detta innebdr att vi inte faststéller urvalets storlek pa forhand, utan
bestammer att urvalet ar tillrackligt omfattande da den information vi far fran deltagarna
borjar upprepa sig. Detta forutsatter att forskaren samlar in en del data, analyserar variationen
I den insamlade datan och sedan upprepar processen till dess att det kan klarlaggas att mattnad
ar uppnadd. Var forsta intervjuperson var en bekant till oss och genom denna person fick vi
kontakt med kollegor och vénner till honom som ocksa uppfyllde kriterierna for vart urval.
Denna snobollseffekt (Hennink et al., 2011, s 100) resulterade i tre ytterligare personer att
intervjua och den siste rekryterade vi genom meddelande pa sociala medier. | foregaende
stycke skriver vi om hur en respondents svar kan paverkas av att personen i fraga har ett
politiskt engagemang och darmed kanske principiellt ar positivt eller negativt instélld till
bemanningsforetag. Detta skulle kunna ha betydelse i och med att vi valt att intervjua
personer ur samma umgangeskrets som kan visa tendenser pa liknande uppfattning om politik.
Men nagon sadan gemensam politisk uppfattning om bemanningsforetag kan vi inte se utifran
vara intervjuer. En mer utforlig presentation av varje respondent aterkommer i borjan av

presentationen av empirin.

3.3 Genomférande

Vi genomférde intervjuerna under tva veckor i november och december 2014. Varje intervju
tog cirka 45-60 minuter att genomfdra och efter varje intervju transkriberade vi materialet.
Under transkriberingen har vi av etiska skl anonymiserat intervjupersonerna, vilket innebar
att deras egentliga namn och olika geografiska angivelser fingerats. Efter att ha dokumenterat
intervjun har vi tolkat materialet och sokt likheter och skillnader for att anvanda det i
kommande intervjuer och fokusera pa @mnen vi vill undersoka narmare. Eftersom samtliga
respondenter befann sig pa orter flera timmars resa fran var egen genomfordes intervjuerna
med videosamtal dver internet, och mestadels i hemmiljder. Den sista respondenten befann
sig pa ett café i sin hemstad men var anda, uppfattar vi, bekvam med att svara pa fragor
rorande arbetets positiva och negativa sidor.
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4. RESULTAT OCH ANALYS

| detta avsnitt presenterar vi den empiri vi samlat in genom de fem kvalitativa intervjuerna.
Inledningsvis ges en beskrivning av de fem respondenterna. Darefter foljer tre avsnitt som vi
identifierat som det huvudsakligt intressanta vara respondenter aterkommande ger uttryck for.
Avsnitten har vi kategoriserat efter transkriberingen och forsoker med hjalp av vart teoretiska

ramverk oka forstaelsen for de erfarenheter vara respondenter ger uttryck for.

4.1 Respondenterna

Alla respondenter ar drygt 20 ar gamla. En respondent har endast haft arbetet som
bemanningsanstalld brevbarare som huvudsaklig sysselséttning. Tre respondenter har under
en period haft arbetet som huvudsaklig sysselsattning men senare kombinerat anstallningen
med studier. En respondent har endast arbetat som bemanningsanstalld samtidigt som hon haft
studier som huvudsaklig sysselsattning.

Viktor

Viktor ar 23 ar gammal och har arbetat som bemanningsanstalld brevbarare i sju manader. Till
en borjan var arbetet hans huvudsakliga sysselsattning, men de senaste manaderna har han
borjat studera vid universitet och ser arbetet som en extra sysselséttning. Viktor har tidigare

haft kortare tjanster inom olika serviceyrken och varit lararvikarie.

Sara

Sara ar 22 ar gammal och har arbetat som bemanningsanstélld brevbarare i fem manader. Hon
har avslutade gymnasiestudier och provat pa att lasa en kurs pa universitetet. Vid sidan av
arbetet har hon ingen annan huvudsaklig sysselsattning. Sara har tidigare haft ett arbete pa en

verkstad pa annan ort &n dér hon nu befinner sig.

Jacob

Jacob ar 23 ar gammal och har varit bemanningsanstalld brevbarare i sex manader. | perioder
har arbetet varit den huvudsakliga sysselsattningen, men den senaste tiden kombinerar Jacob
arbetet med studier. Jacobs tidigare arbetslivserfarenhet &r olika sommarjobb inom service,

industri och varden.

Andrea

Andrea ar 23 ar gammal och har arbetat som bemanningsanstalld brevbérare i knappt tva

12



manader. Detta har hon kombinerat med heltidsstudier. Andrea har tidigare arbetat inom

bland annat restaurangbranschen.

Erik
Erik &r 22 ar gammal och har arbetat som bemanningsanstalld brevbéarare i snart tva ar. Det
forsta halvaret var arbetet hans huvudsakliga sysselsattning, men efter det har han kombinerat

arbetet med studier. Tidigare har Erik jobbat inom restaurangbranschen.

4.2 Redovisning av empiri

4.2.1 Frihet och ofrihet

Vara respondenter ndmner arbetets “fria” natur som tudelad. Friheten i sig uppfattar vi att de
flesta &r positiva till eftersom man kan kontrollera nar man vill vara tillganglig for arbete,
genom att registrera detta i ett system pa bemanningsforetagets hemsida. Samtidigt berattar de
dock om olika erfarenheter dar friheten inskranks. Trots att man inte star som tillganglig kan
det komma ett samtal eller sms pa morgonen med en fraga om man kan komma till ett kontor.
Sara beréattade att hon fatt en uppmaning att vara tillganglig tidigt pA morgonen om de skulle
behdva arbetskraft, men efter att ha klivit upp och varit redo sa ringde de &nda inte och hon

blev utan arbete den dagen.

Men, ja alltsé det &r lite bade och. For det ar lite frihet ocksé att ha det hir 6ppna. For jag behéver
ju aldrig tacka ja om inte jag vill. Jag binder ju aldrig upp mig till nagonting. Och jag tycker att man
har den friheten sa véager ju nackdelarna lite mer, for det kan, det blir ju valdigt stressigt att fa varsel
sa kort. Eller att nar man hoppas pa att fa jobba en vecka och sa far man inte ndgot jobb s& kanns det
ju ocksa ganska stressande och jobbigt. [...] Och en dag sé ringde de, eller da skrev de ett sms, och
sa att jag skulle vara redo klockan 6.45 ifall de ringer. Och det var ju bara jattekonstigt. D& tog de

ju verkligen min lediga tid ifran mig. Och ja, s& kan man ju inte gora. (Sara)

Aven nar de &r schemalagda i bokningssystemet sker ibland forandringar. Viktor beréttar att
han hade blivit erbjuden arbete och tackat ja for ndstkommande dag men fick senare ett sms
om att han inte skulle behdva komma in forran efter lunch. Posten behévde av ndgon
anledning inte langre arbetstagaren till postsorteringen pa formiddagen utan endast till sjalva
postutdelningen pa eftermiddagen. Eftersom alla bokningar bara &r preliminara och egentligen
faststalls dagen innan arbetet ska utftras ar plotsliga férandringar vanligt. | detta fall var
respondenten installd pa att arbeta men plétsligt blev hans formiddag sysslolds. Han berdttar

senare att planering &r viktigt for att hinna med traning och fritidsaktiviteter och under sin tid
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som bemanningsanstalld férsvarades detta. Arbetsgivarens stravan efter en numerart flexibel
arbetskraft, som Atkinson (1984) beskriver, leder till att granserna mellan arbete och fritid har
suddats ut i den meningen att det finns en forvantan pa att vara tillganglig aven nar man inte
ar schemalagd. Vi ser foretagets stravan efter flexibilitet som en metod for att minimera
personalkostnaderna. En brevbarare som befinner sig pa arbetsplatsen, utan en egentlig uttalad
arbetsuppgift, blir en onddig kostnad for posten. Om vi ser till vara respondenter och deras
erfarenhet ar det sallan den flexibla aspekten av arbetet man belyser som nagot bra. Sara
beskriver att det finns en frihet i arbetet eftersom hon sjélv véljer nar hon vill arbeta men anda

vager nackdelarna 6ver.

Att avsta fran fritidsaktiviteter for att man eventuellt ska arbeta dagen efter beskriver flera
respondenter som en aterkommande handelse. Den fria tiden enligt det internetbaserade
schemat upplevs i och med detta som mindre fri, och nagot arbetstagaren sjalv inte fullt ut kan
styra dver. Det &r upp till respondenterna sjalva att vélja vad de gér med sin fritid, men att
gora aktiviteter pa kvallen for att sedan vakna tidigt och bli bokad till ett arbetspass, och
genomfora det fysiska arbete som en brevbarare genomfor, ar nagot vi uppfattar att man inte

vill.

En dag hade jag blivit preliminarbokad som det star och jag arbetade dar pa tisdagen och sen pa
onsdagen sa skulle jag arbeta pd samma stille mellan 7 och 16 eller ndgot sant men da fick jag ett
sms pa tisdag eftermiddag att jag inte behdver komma in tidigare #n klockan 12 pé onsdagen. [...]
Ja, det har ju hant att man pa kvéllarna niar man star som tillganglig dagen efter men inte har fatt
nagot pass an sa gar man dnda och lagger sig i tid och inte &r ute pa kvallarna och gor aktiviteter pa

grund av att man vill vara beredd om man ska jobba dagen efter. (Viktor)

[...] kanske maste ga och lagga mig lite tidigare for jag kan bli uppringd klockan fem. Kan inte gora
nagra tydliga planer. Som till exempel nu pa fredag da nar jag satt mig som tillganglig och inte fatt
nagot svar dn sa har jag ju sagt [till vinner etc.] att ’jag kommer ju formodligen jobba men annars

kan jag gora nagot’. (Erik)

Viktor jdmfor sina erfarenheter av att planera sin tid, dels som student, dels som
huvudsakligen bemanningsanstalld. N&r han studerar finns det ett schema for en termin att
utga ifran och om man da vill genomfora en storre aktivitet sa kan man pa ett ungefar planera
sina studier och aktiviteten efter det. Denna typ av planering, beréttar han, &r problematisk
som bemanningsanstalld, eftersom arbetsmangden kan variera mycket mellan veckorna.

Kanske har han inte heller fatt arbeta tillrackligt for att ha rad att genomfora aktiviteten i
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framtiden. Jacob visar pa en liknande erfarenhet dar planeringen av livet paverkas av att
arbetskraften anpassas strikt efter efterfragan. Han hade ursprungligen fatt arbete i fyra veckor
pa ett och samma kontor. Dock kom plotsligt en forandring, vilket han sjélv fick upptacka pa
internetschemat, och det ursprungliga jobbet hade blivit framflyttat tva veckor och istéllet
ersatt med en tjanst pa tre veckor pa ett annat kontor. Alltsa tillkom en vecka av arbete dar
han ursprungligen skulle vara ledig och hade inplanerade aktiviteter. Men behovet av pengar
och att arbeta fick ta dverhanden sa resultatet blev att ledigheten och fritidsaktiviteterna

hamnade i andra hand.

Jag hade haft min introduktion i bérjan av anstéllningen, och da blev jag schemalagd att jag skulle
vara pé ett kontor i fyra veckor under sommaren och sen sa blev det forflyttat, jag tror det skots fram
tva veckor, och sé blev jag inbokad pa det hér stallet och stannade dar i 3 veckor. [...] jag hade gjort
lite planer pa de veckorna jag inte skulle jobba som jag fick &ndra i och med att schemat lades om.
(Jacob)

En positiv erfarenhet av bokningssystemet som Sara berattar om &r att det inte var nagra
problem att ta ut lite semester under sommarhalvaret. Det 16ser hon genom att skriva icke-
tillganglig pa schemat. Dock beréttar hon att semester praglas av en underliggande oro att inte
fa tillrackligt med jobb nar man kom tillbaka och var redo att arbeta igen. D& hade hon varit

borta ett tag frdn kontoren och kanske blivit "inaktuell” for att fa arbete.

Det var inget problem att ta min semester om jag ville det. Men jag var ju inte lovad nagot jobb nar
jag kom tillbaka. Sa ibland kanns det ju lite jobbigt om man tar ledigt nagra dagar och sa kan man

inte jobba, och sa far man inget jobb nar man vill det sen liksom. (Sara)

Samma typ av oro som ovan beskrivs av Sara upplevs av respondenten Erik, som arbetat en
langre period pa bemanningsforetaget men med olika arbetsvillkor och former. Till en bérjan
var han deltidsanstalld, det vill sdga att arbetspass erholls genom att han skrev upp sin
tillganglighet, men detta utvecklades till en anstallning som kan liknas vid en fast. Han fick ett
manadsschema som utgjorde en heltidstjanst och arbetade sa en langre period. Nar studier tog
vid gick han dock tillbaka till en deltidstj&nst och berattade att en oroskénsla av att inte arbeta
tillrackligt uppstod. Det berodde inte pa att dagarna hade bérjat bli lediga pa grund av farre
inbokade arbetspass, da de luckorna fylldes av studier. Samtidigt som han &r orolig for att inte
arbeta tillrackligt mycket, berattar han att han inte vet hur mycket arbete som forvéantas av

honom.
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Aven om jag har fulla studieveckor ibland och s nagon tentavecka som kommer upp s& kanner jag
anda lite vad ska man kalla det, 4ngest ar det inte, men det &r ndgonting som gnager pa en ’ah, shit
nu har jag inte jobbat, kanske maste lagga upp natt’ kiinns det lite. Men jag vet faktiskt inte riktigt

vad som stér i kontraktet att jag maste jobba (Erik)

Erik upplever det som positivt att bemanningsforetaget i hans fall erbjod honom friheten att
sjalv styra dver sitt kontrakt. Nar Eriks livssituation forandrades kunde han valja att ga fran en
heltidstjanst till farre arbetspass eftersom studierna blev den huvudsakliga sysselsattningen.
Men i de tva utsagorna ovan ser vi hur respondenterna upplever en osékerhet kring att fa ett
framtida arbete. Man har svart att beddma hur mycket som férvantas av en. Som namnts
tidigare ser man en frihet i att sjélv kunna planera in sina pass, men denna frihet grumlas av
att man upplever forvantningar pa att vara tillganglig sa mycket som mojligt. Flexibiliteten for
arbetstagaren leder till upplevelsen av bade frihet och ofrihet, medan den for arbetsgivaren
leder till frihet att planera arbetskraften utifran tillfallig efterfragan. Sa lange det finns en
reservarmé som star till arbetsgivarens forfogande sa kommer systemet att kunna
uppratthallas. Om vi antar att arbetsmarknaden hade varit i ett tillstand av full sysselsattning,
sa som det i praktiken var mellan 1960-1990 i Sverige (Bengtsson, 2012), tror vi inte att detta
ojamna maktforhallande sett likadant ut. Den disponibla arbetskraften hade varit mindre och
arbetstagarens organisering mot arbetsgivarens flexibla instalining hade férmodligen
mobiliserats tydligare. Vi stéller oss darfor fragan: Vem ar flexibiliteten till for? Den
offentliga retoriken (bemanningsforetagens hemsidor och reklam) bygger pa att man séljer
friheten i att arbeta som bemanningsanstélld men trots detta visar vara respondenter pa hur de
inte upplever friheten som séljs till dem. Att prekariatet som klass har vuxit menar Standing
(2013) bland annat ar en effekt av att man inte organiserat sig mot férdndringarna som sker
mot en flexiblare tillvaro. Vi kan inte gora ansprak pa att det generellt ser ut sa men vi kan
anta att eftersom vara respondenter beskriver handelser som férekommer i arbetet hos

bemanningsforetaget tror vi erfarenheterna ar relevanta.

4.2.2 Omflyttning och utbytbarhet

Vara respondenter beskriver unisont att erfarenheter av nya arbetsplatser ar stressigt att
hantera. Trots att varje kontor har samma grundlédggande arbetsuppgifter, forst sortering av
post och sedan utdelning pa olika rundor, verkade rutinerna se olika ut. De beskriver hur en
ny arbetsplats alltid ser annorlunda ut och att den férvantan som finns, att de ska hinna dela ut

post, ar nastan omajlig att hantera under de forsta arbetspassen. Att borja pa en ny arbetsplats
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och behdva ldra sig ett kontors rutiner och dess arbetsprocess ar nagot som medfoéljer varje
arbete, oavsett om det ar en fast eller tillfallig anstallning, men det vara respondenter beréattar
ar att nar de ofta kommer till nya arbetsplatser maste de standigt anpassa sig till det nya

kontoret déar de for tillfallet befinner sig.

Pa posten ser det ut sa att man borjar sortera post, och det gor man olika lange beroende pa vilket
kontor det &r, men man sorterar post pa morgonen och sen gar man ut p& rundor och delar ut post.
Har finns ocksa olika rutiner for de som arbetar pd bemanningsforetagen, de har liksom olika kartor
och nycklar till mopeder och visar runt men ibland &r det ingen koll s& d& far man springa runt och

kolla och fraga och tjata pa folk och sa dar (Viktor)

Det blir en cyklisk process dar liknande kunskap behover internaliseras gang pa gang och en
respondent beskriver att kanslan av att veta att en ny arbetsplats vantar var orolig. Inte endast
for att han skulle fa hantera ett nytt kontor utan aven for att med ovissheten féljer att man
kanske behdver fraga andra om hjalp. Detta upplevdes som jobbigt da de menar att man
varken vill vara en borda for andra anstallda eller gora ett mindre bra arbete, da det upplevs

hota majligheten att fa nya arbetspass.

[...] det &r klart att jag inte kan halla samma tempo som de som arbetat dar lange men nar man blir
van med sorteringen och brevbarningen och sa och jag varit pa ett och samma stélle ganska lange sé&
kommer man till slut vara lika effektiv som ordinarie, men blir man rundskickad sa blir man aldrig
det. (Viktor)

Det ar ett ganska omdjligt... En omajlig uppgift att hinna med det, for att man gar ju néstan nya
rundor hela tiden och man &r inte lika van som ordinarie arbetarna s& man blir nastan alltid sen.

(Sara)

Ja alltsé det var ju jattejobbigt att komma till en nya stéllen sddar, man ville ju 4nda vara pa de man
varit p& innan och kande sig bekvam for det var ju olika rutiner och sént pa de olika kontoren. Sa
det kandes lite motigt om man fick ett pass pa ett stalle man inte varit pa. Jag hade kanske tva stallen

jag ville vara pa som jag kande mig trygg och visste hur det funkade. (Jacob)

Nagra respondenter sager att man som bemanningsanstalld vill gora bra ifran sig, ge ett bra
intryck eller skota sig for att 6ka sina chanser att fa nya pass inbokade. Detta tycks dock inte
vara nagot uttalat, utan ar en upplevelse eller vag kansla som respondenterna beskriver. En
stark drivkraft for att anstrédnga sig ar att detta medfor mer arbete. Mer arbete blir beléningen

for att man gjort ett bra arbete, eller omvant; hotet om utbytbarhet skapar en rédsla att inte
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gora ett tillrackligt bra arbete. Utbytbarheten ar det Olofsdotter (2012) belyser i artikeln vi
redogor for i avsnittet om tidigare forskning. Den normativa kontrollen, att arbeta sa mycket
som mojligt, tillsammans med en administrativ 6vervakning, att bemanningsforetaget ser i sitt
system hur mycket arbete som genomfors, verkar ocksa i var undersokning leda till
oroskénslor hos respondenterna. Vi tolkar hur deras beskrivning av att komma till en ny
arbetsplats, internalisera nya rutiner gang pa gang och forsoka undvika att vara en borda
egentligen ar uttryck for den underliggande oron om utbytbarhet. "Hotet” kan existera pa
grund av den l6sa anstallningsformen, som skapar ett ojamnt maktforhallande mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Som bemanningsanstalld ar du pa satt och vis utlamnad till
arbetsgivarens goda vilja. Anta att du har en dalig dag som gor att du inte klarar av att prestera
pa maxkapacitet. Fljden kan bli att du far farre arbetspass framover. Avsaknaden av
anstéllningstrygghet, som enligt Standing (2013) ar kédnnetecknande for prekariatet, menar vi
har blir mycket pataglig. Att arbeta med radsla som drivkraft tror vi starker oroskanslor infor
att komma till nya arbetsplatser, for pa den nya arbetsplatsen vet arbetstagaren inte vilka
rutiner som rader och detta okar risken for misstag.

Man ville géra ett bra jobb. Ett bra intryck sé& de vill att man ska komma tillbaka dit. [...] Sen vet jag
inte de gangerna det inte gick bra, det var ett kontor, jag var dar tva dagar och sen sé var jag inte dar
nagon mer gang. Da kanske det var sa att de fick negativ aterkoppling men det var ingenting jag fick

hora eller nagot som jag pratade om med chefen. (Viktor)

Allts3, jag tror och hoppas att om man gor bra ifran sig att man ska bli bokad mycket, och ofta. Ja
det marker man ju att om man skoter sig bra da tycker dom, alltsa cheferna pa arbetsplatsen alltsa

dom maérker val det. (Sara)

Det &r inte sé& tydlig kommunikation men det &r underforstatt att om jag vill jobba har och vill jag ha
det har passet s& borde jag gora bra ifrdn mig. Jag har blivit tillsagd att forsoka lamna ut all post nar

jag kommit tillbaka med nagot. (Jacob)

Respondenten Andrea beskriver hur postkontoren i hennes stad verkar vara i standigt behov
av hjalp och hon maste ofta tacka nej till extra arbetspass. Dessa extra pass ligger utdver de
tva forvantade arbetspass i veckan som de informellt kommit 6verens om under
anstéllningsintervjun. Ovriga respondenter berattar att de for det mesta vill arbeta s& mycket
att det kan raknas som heltidsarbete, men de far inte sd manga pass. Andrea studerar samtidigt
heltid och skiljer sig darmed fran de andra. Hennes motiv till att soka anstéllning pa

bemanningsforetaget var att fa en extra inkomst, framst for att kunna unna sig mer
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konsumtion. Hon verkar trivas med sin situation och delar inte 6vriga respondenters
upplevelse av press pa grund av utbytbarhet. Den vasentliga skillnaden vi kan identifiera ar
just att hon har en annan huvudsaklig sysselséttning vid sidan om arbetet och ddrmed hanterar
jakten efter arbetspass pa ett annat sétt. Respondentens ekonomi vilar inte pa Ionen fran
enstaka arbetspass utan &r snarare en bonus utéver studiemedlet. Enligt henne &r denna typ av
livssituation ideal for denna typ av arbete. Detta ar ocksa 6verensstammande med den
undersokning om vilka anstéllningsformer arbetstagare foredrar (LO, 2014). | den framgar att
studenter i mindre utstrackning &n andra grupper pa arbetsmarknaden foredrar en fast
anstéllning. I det gamla Sverige, dar Rehn-Meidner modellen fungerade, var ménniskor
tydligare uppdelade i fack dar arbetare hade sin anstallning med skydd fran fackliga avtal och
studenter var studenter och investerade i sin utbildning for ett jobb i framtiden. Idag ser vi hur
studenter och arbetstagare hamnat narmare varandra av olika skal. Det kan vara att man vill
narma sig arbetsmarknaden under utbildningen och arbeta samtidigt som man studerar, men
oavsett motiv sa ar den som studerar och véljer att arbeta for en extra inkomst priviligierad i
sammanhanget. Denna person far stabiliteten som den gamla arbetstagaren hade genom sitt

arbete och kollektivavtalsskyddet.

Nu gar det till och med pa hdgtryck sa nu hor de av sig och vill ha mig &nnu mer &n vad jag hinner
med. Eftersom skolan och sé& &r igdng [...] det var ju ocksa ett krav nar jag skulle ansoka, att jag
skulle ha en annan huvudsaklig sysselsattning. Om jag forstar ratt, s& du kan ju aldrig och just med
tanke pa vilken anstallning jag har, att jag har skrivit pa ett ramavtal och det sa &r jag anstalld och
sen sé... att jag far ett anstillningssms och da ir jag bara anstilld under de timmarna. Sa att absolut

nar man har en annan inkomst da ar den har typen av arbete optimalt. (Andrea)

Trots kravet fran flera bemanningsforetag pa att ha en sysselsattning vid sidan av arbetet
upplever majoriteten av respondenterna att detta inte kontrolleras sa noga. | kollektivavtalet
mellan bemanningsforetagen och samtliga férbund inom LO (Bemanningsforetagen & LO,
2012), tecknat 2012 och I6per fram till 2015, star det:

Om arbetstagare sarskilt begar det kan anstallning pa viss tid ske for att erbjuda mojlighet till
aterkommande korta anstallningar. Detta avser arbetstagare med annan huvudsaklig sysselsattning

som onskar tillfalligt extraarbete.

Det ar denna passus i avtalet som mojliggor den anstéallningsform vara respondenter har. Dock
verkar nagra berattelser visa pa hur det hér stadgandet i praktiken kan kringgas. Viktor

beréttar att han under anstallningsintervjun forklarade att han inte langre studerade, men att
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han kunde visa upp ett intyg pa att han var registrerad pa en utbildning pa en annan ort. Sara
visade upp ett anstallningsbevis fran en tidigare arbetsgivare som geografiskt Iag flera mil
fran staden dar hon blev bemanningsanstalld. Alltsa skulle hon enligt papperen arbeta heltid i
en stad och arbeta extra i en annan stad, med pendlingsavstand pa flera timmar enkel resa. |
bada fallen var intygen tillrackliga for att fa en anstéllning. Att bemanningsforetaget inte har
sa stora krav pa intygets legitimitet om en annan huvudsaklig sysselsattning kan ha olika
syften. En tolkning ar att det blir en metod for att fa en sa stor reservarmé av tillganglig
arbetskraft som majligt. Ju storre utbud av tillganglig arbetskraft, desto stérre méjlighet att
I6sa det efterfragade behovet av numerart flexibla arbetstagare. En annan tankbar féljd av en
stor reservarmé dr att konkurrensen mellan arbetstagarna 6kar. Marx menade att reservarmen
delvis innebar att I6nerna pressades ned (Marx, 2013, s 563), da det fanns arbetstagare som
kunde tanka sig att utféra samma arbete till en lagre kostnad. | vart fall ar det kanske inte
I6nedumpning som ar den centrala anledningen utan snarare att man kan valja personer som
utfor mer eller battre arbete till samma kostnad. Bemanningsforetaget kan med en storre
reservarmé foljaktligen valja ut de personer som presterar bast. Det skulle ocksa kunna vara sa
att utbudet av arbetskraft som har en annan huvudsaklig sysselsattning helt enkelt inte &r
tillrackligt stort for att ticka bemanningsbehovet. Oavsett vad sa rader en situation dar var
framstéllning kan uppfattas som att vi tillskriver bemanningsforetagens “onda avsikter” som
kommer ur deras strévan efter flexibilitet. Men det vi vill belysa ar snarare strukturen som
skapar detta forhallande mellan arbetsgivare och arbetstagare. Arbetsmarknadssituationen och
villkoren for och regleringen av bemanningsforetagen gor att rekryterare behover vélja den

som arbetat mest och flitigast, inte den som har rétt” till ett arbetspass.

Alltsé det borjade p& min anstéllningsintervju sa sa jag att, alltsa ett krav att man ska fa arbeta pé
[bemanningsforetaget] dr att man ska ha en annan syssla och det maste vara minst en deltidssyssla
och da studerade jag fortfarande pa pappret i [Hogskola i en annan stad] och det sa jag till dem men
att jag skulle hoppa av det. Men sjélva intyget fanns fortfarande pa att jag studerade. Jag visade upp
det och det var kravet pa att man skulle bli anstalld. Det &r val pa grund av nagra direktiv de har
inom sin organisation. D4 sa jag att jag ville jobba s& mycket som mojligt for jag har inget annat for
mig och jag kommer behdva jobba. Dé siger de ”ah vad bra, det 4r dig vi vill ha!” och da ténker vil
jag att jag ska fa jobba mycket. Jag fragade ocksé hur det sdg ut fram6ver och da sager de att de har

valdigt mycket jobb sé det tycker jag lat bra. (Viktor)

Ja alltsd jag var tvungen att skicka ett intyg pa att jag hade en annan sysselsattning. Alltsa ett annat
jobb typ. D4 var han ju min nuvarande arbetsgivare i [stad tiotals mil fran bemanningstjansten] och

det var ett krav typ[...] men jag har hort att manga sagt typ ’alltsd jag pluggade typ nér jag blev
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anstélld, men nu gor jag inte det lingre och har inte gjort det pé ett tag’ sd de verkar ju inte vara

speciellt harda med det. (Sara)

Respondenterna forvantas vara sa effektiva som majligt, men att komma till en ny arbetsplats
innebar svarigheter att hinna med det som forvantas och da blir det kanske farre pass pa den
arbetsplatsen i framtiden. Med det foljer att man kanske behdéver borja pa ett annat kontor, och
da behover man genomga inlarningsprocessen en gang till. Denna process, att behdva lara sig
nya rutiner nar man kommer till ett nytt kontor, upplever inte respondenterna ger nagon storre
utveckling. Flera respondenter verkar ha slappt tron pa utvecklingsmojligheter inom arbetet
och forvéntar sig inte att arbetet som bemanningsanstélld ska se annorlunda ut i framtiden. Att
se sig sjalv vara kvar pa arbetet framdver ar inte nagot som verkar efterstravas och faktum ar
att tre av de respondenter som hade bemanningsanstallningen som huvudsaklig syssla har gatt

vidare till studier.

”Jag hade planerat att sluta vid det har laget, typ. Ja det k&ndes bara som en tillfallig 16sning. Men
det har rullat pd. Man blir lite lat nar man vél &r anstalld ndgonstans och sen sa da blir det inte lika
viktigt att skaffa jobb for stunden [...] alltsa det har ger mig ingenting. Jag vill verkligen inte vara

kvar har om ett ar. Absolut inte. (Sara)

For Saras del verkar anstéallningsformen vara en betydande faktor for hur hon ser pa en
eventuell framtid inom posten. Detta stimmer ocksa 6verens med den statistik som gar att
hitta i LO-rapporten vi hanvisat till tidigare, dar man ser hur en majoritet av tillfalligt
anstallda vill 6verga i en fast tjanst. Hade Sara haft en fast anstéllning tror hon att hon hade
trivts battre, eftersom det hade varit mindre stressigt och lattare att bygga relationer med
kollegorna. Sara visar hér att arbetets uppgifter inte &r problemet for att inte vilja arbeta inom
posten i framtiden utan arbetsformen avgor. Det uppstar ett msesidigt forhallande mellan den
tillfalliga arbetstagaren och arbetsgivaren dar ingen av parterna ser en langsiktighet och viljan
att “investera for framtiden” blir obefintlig. Standing (2013) ndmner avsaknad av
yrkesbaserad identitet som ett kénnetecken for prekariatet och en arbetstagare som inte vill

vara kvar i arbetet saknar férmodligen formaga att se langsiktigheten i arbetet.

Ja, det hade varit en helt annan femma. For att pa grund av att jag & bemanningsanstalld s& kan, s&
blir det valdigt svart att skaffa arbetskompisar och det 4r mentalt stressigt hela tiden och ja men lite
sdna saker. Hade jag haft en fast anstallning s& hade det varit en helt annan situation och jag hade

trivts mycket battre. (Sara)
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De respondenter som varit pa samma kontor en langre period beréttar att det gar snabbare att
genomfora utdelningsrundorna nar man lart sig dem. 1 Jacobs fall innebar detta att tid
frigjordes och att han darfor blev tilldelad andra uppgifter.

Ja, det stéllet som jag var pa en langre tid, sa skulle man efter att man varit ute med posten hjalpa
till med eftersidndning och det var nagot jag inte behévde i borjan och eftersom det gick snabbare
och snabbare och jag blev Klar tidigare och tidigare, desto langre jag jobbat déar fick man mer tid att

gora sant som blev 6ver pa kontoret. (Jacob)

Erik beskriver en skillnad mellan sin egen arbetsprestation da han med manadsschema var
heltidsanstalld pa samma kontor och nar han idag, som student, mer oregelbundet arbetar pa
samma kontor. Han beskriver att det kan uppsta forvirring da han har varit borta en period och
rutinerna har forandrats. Arbetet blir mindre strukturerat vid tillfalliga inhopp eftersom
kunskapen om rutinerna &r beroende av kontinuitet. Erik upplever aven en brist pa
kommunikation mellan de som arbetar pa ett kontor en langre period och de som tillfalligt

hoppar in.

Sahar objektivt eller vad man ska saga. Hur jag ser pa det. Man kanner sig ju valdigt mycket vilsnare
&ven om det & samma jobb [l4s kontor] nu nér jag kommer ner dit. Vet inte vad som har féréndrats.
Om det &r ett helt nytt kontor sa vet jag inte ens vad som galler. Allt det. Och vilka stopptider och
allt. [...] Och ibland kommer det massa fragetecken och sa dr det ndgon annan som gatt dar fore.
Som man inte vet det gick tillbaka igar. ”Varfor gick det tillbaka igar?” Och da stér det bara ett
fragetecken och sa “skrev nadgon det i morse eller skrev ndgon det igdr?”. Sa det blir lite svart med

det. Sa ar det, med kommunikationen. (Erik)

Vi ser i detta avsnitt tydligt hur arbetstagare flyttas till olika arbetsplatser for att tdcka behovet
av bemanning pa just den platsen. Denna metod kan tyckas rationell, men samtidigt ser vi
exempel pa hur det medfor brister i arbetets kvalitet. En bemanningsanstalld som kommer ny
till ett kontor har svart att hinna med att dela ut posten lika fort som en fast anstalld som &r
bekant med sorteringsrutinerna och kan utdelningsrundorna. P4 motsvarande vis berattar
respondenterna att man med en tids erfarenhet av samma kontor blir allt battre pa att utfora
sina uppgifter. Fragan vi staller oss har ar hur gynnsamt det ar for posten att lata periferin, i
Atkinsons termer, vaxa till forman for karnan, sett till det langsiktiga resultatet. Den globala
kapitalismen som okat fokus pa det kortsiktiga tankandet (Standing, 2013) tycks har gora sig
gallande. Aven facket har identifierat denna effekt och foreslar i sitt upprop att

bemanningsanstallda som behovs kontinuerligt i verksamheten bor erbjudas anstallning pa
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posten (SEKO, 2014).

4.2.3 Relationer med kollegor och éverordnade

Samtliga respondenter beréttar att det inte byggs nagra egentliga relationer till de personer
som éar fast anstéllda pa arbetsplatsen. Eftersom de fast anstéllda vet att man férmodligen inte
kommer att vara pa arbetsplatsen nagon langre tid tycks det inte finnas nagot intresse fran
deras sida. Flera av respondenterna menar att de har forstaelse for det. De beskyller inte de
fast anstéllda for bristen pa relationer utan snarare den organisationsstruktur som gor att de
standigt blir omflyttade. Grupperingarna blir en effekt av att man har olika anstallningar och
erfarenheter av de man arbetar med. De upplever inte heller att de blir direkt otrevligt bemotta

men att det finns en likgiltighet infér dem.

Jag upplevde det, alltsa det var inget... de var vil inte jétteintresserade av att skapa en arbetsrelation
pa det sattet. Det ar ju ett stort in och utflode p& bemanningspersonal som kommer och gar sa de
visste val att man &ar dar nagra veckor eller ndgra méanader sen s& forsvinner man. Sa de var... det
var ingen direkt som var otrevlig pd nagot sitt men inte heller sdhér jattestort... man klickade vél
inte sé jattebra med sd manga. Ah, det &r vél vildigt olika... De var vil inte jattevdlkomnande och
pratade inte si mycket med en vilket jag &nda kan tycka ar helt forstaeligt pa ett satt. Jag kan forsta

varfor det ar sa. (Jacob)

Inte sa.. eller, det ar inte s3 mycket till relation dar. Det ar typ, jag vet inte. En del ar schyssta och
hjalper till och har forstaelse for att man kanske inte &r van vid allting. Och andra tycker... alltsa det

&r inget uttalat men man kan vél typ mérka att de inte tycker att det ar soft. (Sara)

De ar val mycket pa rasterna om man &r dar en heldag eller kanske en hel vecka pa ett stille sa ar
det vél som pa de flesta arbetsplatser att man umgas lite i grupper. Man haller sig till vissa personer
och jag upplever det som att dom ordinarie anstéllda gor sig inte riktigt besvéret att prata med
bemanningsanstallda, for de vet att de kanske bara jobbar dar ndgon vecka eller nagra dagar och sen

forsvinner dom. (Viktor)

Jag upplever att de gor lite skillnad p4 dom och oss liksom. *Ah men det ir [bemanningsfdretaget]

liksom’ men det &r absolut inte sa att det skulle vara nagot gruff mellan oss eller nagot sant dr.

(Andrea)

Enligt respondenterna soker sig de flesta bemanningsanstéllda till de andra med liknande
anstéllning. En berdattar att om man ar tva nya bemanningsanstallda sa hanger man ihop och

hjalper varandra. De foljer dock aldrig samma schema sa att arbeta en langre period med
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samma personer ar inte vanligt forekommande. Manga av arbetets uppgifter ar ocksa i stort
sett individuella, vilket i kombination med ett frekvent byte av arbetsplats minskar
majligheten att skapa relationer med kollegorna. Ingen av respondenterna antyder att man
skapat en djupare relation med nagon annan anstalld, trots att man haft sin anstallning i flera
manader, och i mycket lag utstrackning umgas man utanfor arbetstiden. Respondenterna har
alltsa i detta fall sasmma instéllning i langden till de andra bemanningsanstallda som de fast
anstallda upplevs ha till de bemanningsanstallda; i och med att man ar pa varije stélle en
begransad period ses det som svart att skapa meningsfulla relationer med kollegorna,
bemanningsanstalld som fast anstalld. Vi ser har tydligt hur bristen pa solidarisk
arbetsgemenskap saknas. Som Standing belyser bidrar detta till svarigheterna att bygga en
yrkesbaserad identitet, vilket ar kdnnetecknande for prekariatet (Standing, 2013). Vi
forestaller oss en arbetstagare som standigt forflyttas och kommer till nya arbetsplatser. Att
standigt traffa nya manniskor, bade tillfalligt anstallda och fast anstallda, gor det svart att
skapa gemensamma varderingar pa arbetsplatsen och bygga de relationer med kollegor vilket
gor arbetsdagen till nagot mer an att bara genomfora givna arbetsuppgifter.

Det varierar ju ganska mycket eftersom att jag sjalv lagger upp min tillganglighet sa det beror ju helt
p& hur och vad vi har for andra scheman ocksa. Vi hanger ihop litegrann, vi kommer ju ofta till nya
stallen och vi kanner ju inte till rutinerna och da kanske man hjélper varandra lite extra och kollar

av varandra sa liksom. (Andrea)

Jo men det #r klart att man... d4 dras man ju till varandra lite mer kanske. | och med att, det &r anda
ett ganska enskilt arbete dels p& kontoret och sen nar man ar ute och delar post s& &r man ju sjalv,
och pé kontoret sorterar man sjalv mer dn nar det ar rast eller lunch. Men det blev ju naturligt att

man umgicks pé arbetsplatsen med den andra bemanningspersonalen. (Viktor)

[...] det hinde val att man tog en 6l ndgon gang efter jobbet. Sen var det ndgra som jag kénde sedan
tidigare som jag jobbade samtidigt med ndgra ganger. Men annars var det val inte, jag umgicks

aldrig med nagon utanfor arbetet. (Jacob)

Jag vet inte, nja, jag tycker det &r lite svart nar man inte riktigt vet hur lange man stannar nanstans.
Sa jag vet inte, jag har inte riktigt ndgon kontakt med de andra. Det &r typ om man traffar nagon fran
[bemanningsforetaget] sa kan man ju snacka lite grand. [...] Men jag finner det svért att binda nagon

meningsfull kontakt nar man ar sa kort pé varje stalle. (Sara)

Alla respondenter berattar om sin relation med bemanningsforetaget, och erfarenheterna

skiljer sig nagot at. Alla namner att de i stort sett bara har kontakt via sms och flera
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respondenter upplever relationen till den som i praktiken ar deras chef som opersonlig. En
respondent resonerar kring att han har forstaelse for att det inte ar sa mycket kontakt med den
ansvariga personen eftersom denna person har véldigt manga bemanningsanstéllda att hantera.
Har aterkommer en forstaelse for situationen och man skuldbelagger inte enskilda individer
for att misskdta sitt arbete utan ser snarare strukturen som orsak till sakernas tillstand. | de
bemanningsanstalldas relation till posten och bemanningsforetaget aktualiseras det som
Standing (2013) menar &r forenat med begreppet triangulering. Vara respondenter upplever
ofta en osakerhet kring vem man ska vanda sig till i olika fragor och en respondent forsoker
till och med undvika att kontakta sina dverordnade pa grund av risken att skapa konflikter.
Lagarna for arbetsmarknaden ar skapade med relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare
som utgangspunkt. Nar det inte ar lika tydligt for arbetstagaren vem som &r arbetsgivare
minskar majligheten for arbetstagaren att paverka sin arbetssituation. De exempel vi ser pa
hur grénserna suddas ut kring vem som har ansvaret och vem som bestammer leder till

otrygghet for arbetstagaren.

Jag upplevde henne som vildigt trevlig, vildigt stressad tror jag. Hon hade ju véldigt ménga... jag
vet inte hur manga exakt men det var ju sahar véldigt manga anstallda hon hade, sa att man hade ju
mycket smskontakt for hon ville att det skulle funka pa det sattet. [...] Jag fick 4nda intrycket av att
hon var man om att man skulle trivas pa arbetsplatsen och sadar. Men som sagt, det var ju stressigt
sd hon... Eller, jag hade nog haft béttre kontakt om hon inte hade haft s4 ménga andra att styra dver

ocksa. (Jacob)

...ingen kontakt alls och ingen relation alls och jag far uppfattningen om att aven fast jag arbetat dar
i 7 manader sa har de ingen aning om vem jag &r. Trots att jag sakert har haft diskussioner och lite
dispyter med dem tva tre ganger liksom sa kanns det som att dom vet nog inte riktigt vem jag &r.
Det &r véldigt opersonligt det &r mycket mass-sms ’nu har vi mycket att géra kan du inte snélla 1agga
upp din tillgédnglighet sé att vi kan boka in dig’. Jag skulle sdga att relationen finns knappt. Den &r

som datoriserad pa nagot sitt. (Viktor)

Oftast ar det tva personer som har hand om de som jobbar som jag som konsulter p& posten. Sa det
ar oftast de tva personerna man hor fran. Ibland skriver de inte under sa kan det vara nén annan, ja

jag vet inte. (Sara)

Respondenterna ser de ansvariga pa bemanningsforetaget som chefer i formell bemérkelse,
men i praktiken vander man sig till de platsansvariga pa posten i de flesta fragor.
Bemanningsforetaget reduceras till en administrator av arbetspass och utbetalning av 16n

medan platschefen pa posten blir den som arbetsleder, och i viss man ger aterkoppling pa hur

25



man arbetat. Man har svart att avgora om det sker nagon aterkoppling mellan posten och
bemanningsforetaget pa den bemanningsanstalldas arbetsprestation. Den respondent som forst
arbetade heltid, men gick ner till en deltidstjanst da studier tog vid, berattar ocksa hur den
egna kvalitén pa arbetet forsamrades da méangden aterkoppling minskade vid en
deltidsanstallning. Det verkar inte finnas motiv for att ge den person som tillfalligt befinner
sig pa arbetsplatsen nagon aterkoppling, eftersom samma person formodligen ar utbytt inom
nagra dagar.

Alltsa formellt sé ser jag, eller jag vet att de [ansvariga pa bemanningsforetaget] ar mina chefer men
eftersom jag aldrig traffar dom och har dalig kontakt med dom s& &r det alltid arbetsledaren pa plats

som jag pratar med om det ar nagonting och stéller fragor och sé dar. (Jacob)

Alltsd jag skulle vilja ha mer direktkontakt med mina egna, alltsa med cheferna pa
bemanningsforetaget. For ar det ndgot pa sjalva kontoret sa kan jag alltid ta direktkontakt med dem
dar. Och de brukar anda fraga hur det har gatt typ, pa strackan. Sen s, ja typ sa. Men annars sa far
man inte direkt nan.. jag vet inte riktigt. Jag har inte haft s& mycket kontakt med ndn om hur det gar

eller feedback eller sa. (Sara)

Det [aterkoppling] far jag faktiskt inte. Speciellt inte nu nar jag jobbar deltid d&. D& ar det ju bara
man drar dit och drar hem. Tidigare var det ju lite sahar, nar jag var heltid, att man hade det
treveckorsschemat som man roterade pa och da var det ju lite mer naturligt med aterkoppling kanske.

Men nu &r det inte alls. (Erik)

Jo men det far jag det dr vil inte liksom... jag tror ju inte att det dr liksom att de tdnker *nu maste vi
ge feedback’ men det ar klart att det hdnder att man har kommit in ndgon géng och liksom varit
valdigt snabb tillbaka och da far jag hora att det var bra jobbat. Men inte feedback pa det sittet att. ..

inte konstruktiv feedback utan det & mer glada tillrop eller vad man ska séga. (Andrea)

Respondenten Sara berattar att hon vid anstallningsintervjun fick instruktioner om att man
skulle vanda sig till de ansvariga pa plats om man ville paverka sin arbetssituation. Samtidigt
ar detta nagot hon géarna undviker da det finns en radsla for att stéta sig med de ansvariga,
vilket hon upplever kan riskera mojligheten att fa nya arbetspass pa det stallet. Respondenten
Viktor véljer vid ett tillfalle en annan strategi och forsoker belysa att han har blivit felaktig
behandlad. | detta fall forsoker han férst komma i kontakt med bemanningsforetaget som
visar sig vara otillgangliga for diskussion. Nar han istéllet vander sig till arbetsledarna pa
posten lagger de dver ansvaret pa bemanningsforetaget.
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Da borjade jag skicka sms och ringde [bemanningsforetaget] och fick inget svar och fick sen ett sms
om att de inte behovde mer jobb sd det utvecklades egentligen inte. Jag pratade ocksd med
arbetsledaren pé posten och han siger att ’nej det 4r inte vi som ansvarar for det har” och dé séger
jag nagonting om att jag har blivit bokad men ni har andrat min tid och det tycker inte jag kanns sa
schysst. De blaste val bort ansvaret och la Gver det pa [bemanningsforetaget] sa jag forstod val lite

sd att det var sa med systemet. (Viktor)

Ja, chefen pa plats. For det &r dom som ju direkt kan paverka en san sak. Men det gjorde jag inte.[...]

Jag vet inte. Det... ja man vill ju inte gora sig ovan med nagon. Helt enkelt. (Sara)

Flera respondenter tar upp lojaliteten till arbetsgivaren. Eftersom man ser
bemanningsforetaget som den egentliga arbetsgivaren sa upplever man att man inte kanner
nagon storre lojalitet till platschefen pa posten. Denna brist pa lojalitet tycks vara dmsesidig.
Enligt respondent Erik verkar metoden att ta in tillfallig arbetskraft ocksa vara nagot som
paverkar de fast anstélldas uppfattning om chefens lojalitet till personalen. De ser hur det

skérs ned pa personal och annat samtidigt som andelen tidsbegréansat anstallda 6kar.

Ganska centralt ar det hdr ganska mycket att de som jag uppfattar som mina chefer nar jag kommer
till ett stalle inte kdnner sa stor lojalitet till dig som ska utfora arbetet och den som kommer kanske
inte kanner sa stor lojalitet till chefen och kontoret. Detta paverkar relationen med chefen enormt.
(Jacob)

[...] om man kommer till ett kontor dar man inte har varit sa finns det val inte sd mycket lojalitet att
ta i. Alltsd om man ar bemanningsanstalld. Eller vad man ska kalla det. S& det tror jag. Jag var pa
ett kontor i somras dar de sagt upp en massa folk och tagit bort frukt och sant, samtidigt som annu
fler bemanningsanstéllda kommer in. Och da var det ju verkligen s, ’har inte chefen négon lojalitet
och da da da”. S& da var det ju valdigt tydligt da och lite tragiskt d& for man sparkade folk och ersatte

dem med bemanningsanstallda. Enligt de fast anstéllda. (Erik)

Vara respondenter berattar att de fast anstéllda inte verkar vara helt bekvama med foretagets
anvandning av bemanningsanstalld personal. Detta forekommer ocksa i ett storre
sammanhang da, som vi skriver i introduktionen, SEKO i ett upprop (2014) har konstaterat att
man bland annat vill minska pa anvandningen av bemanningsanstéllda och erbjuda de som
arbetar mycket pa en arbetsplats en tillsvidareanstéllning. Anvandningen av
bemanningspersonal leder inte endast till effekter i arbetet for den som ér tillfalligt pa en
arbetsplats utan paverkar aven de fast anstéllda och deras syn pa sin organisation och arbetet.

Under en tidigare rubrik lyfter vi fram att bemanningsanstéllda upplever en oroskéansla éver
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att vara utbytbara och detta tror vi dven, av andra skal &n for bemanningsanstéllda, kan
tillskrivas de fast anstallda. Trots att de har anstéllningsavtal som borgar for stérre sakerhet
rader en oro Gver att det ska ske en 6kning i anvandningen av tillfallig personal. I deras fall
har de dock atminstone ett fackforbund som reagerar pa utvecklingen och kallar till” upprop.
Den tekniska utvecklingen som gor att farre brev skickas tror vi ocksa skapar en ovisshet om
framtiden och en radsla for att sjélva bli en del av prekariatet till féljd av nedskarningar. Aven
den kommodifieringsprocess av posten, som vi ser genom bolagiseringen och forandrade
agarforhallanden, kan tankas bidra till att skapa otrygghet for de fast anstallda, da man inte

kan veta sakert om dagens forhallanden kommer att gélla dven i framtiden.
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5. SAMMANFATTANDE SLUTDISKUSSION

Var fragestallning har varit att forsta effekterna av att inhyrning av tidsbegransad personal
okar, utifran bemanningsanstallda brevbarares erfarenheter. | detta avsnitt kommer vi att
sammanfatta vara resultat och fora en diskussion for att forsta varfor vara respondenter har de
erfarenheter de har. For att lyckas med det behdver vi se till bade arbetsmarknadens

utveckling i stort och hur Posten som foretag har férandrats.

Arbetsmarknadens utveckling har 6kat mojligheten for arbetsgivaren att anvanda sig av
tidsbegrénsat anstalld personal. Denna moéjlighet har dven utnyttjats, vilket vi ser i statistiken,
kring anstallningsformer pa arbetsmarknaden. Forandringen beror ocksa pa inférandet av nya
anstallningsformer, sa som allméan visstidsanstallning (AVA). Okad anvandning av privat
uthyrning genom bemanningsforetag I6per parallellt med utvecklingen och med en 6kad
arbetsloshet finns det ett stort utbud av arbetskraft som star till arbetsgivarens forfogande.
Samtidigt har skyddsnatet for arbetstagarna minskat. Fler personer star idag utanfor A-kassan
eftersom avgifterna héjts och nivan som kravs for att kvalificera sig till A-kassan har hojts.
For en tidsbegransat anstalld kan det ta lang tid innan man nar kvalifikationerna for A-kassa.

Detta tillstdnd i Sverige kan jamforas med den danska flexicurity-modellen, dar
anstallningarna generellt & mindre reglerade, alltsa har arbetsgivaren stérre mojligheter och
frihet att anstélla och avskeda arbetstagare. Detta kombineras dock med ett starkare socialt
skyddsnat, som gor att de negativa effekterna av att forlora sitt arbete blir mindre patagliga for
arbetstagaren och man undviker férmodligen i storre grad den oro som vi ser hos

bemanningsanstéllda i var undersékning.

Parallellt med utvecklingen pa arbetsmarknaden i Sverige har Posten genomgatt en
omfattande forandring. Fran att ha varit en myndighet har Posten blivit ett bolag som drivs i
syfte att gora vinst pa en marknad dar konkurrensen 6kat. Samtidigt har den tekniska
utveckling gjort att de tjanster som foretaget erbjuder efterfragats i mindre utstrackning, vilket
inneburit stora nedskarningar pa personalen och en omstallning till mer flexibla
arbetsrelationer. Posten har aktivt anpassat sig till utvecklingen och de foérandrade reglerna pa

arbetsmarknaden.

Det &r utifran denna kontext - den forandrade strukturen pa arbetsmarknaden och Posten - vi
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menar att de bemanningsanstallda brevbararnas erfarenheter kan och bor férstas. Och som vi
beskriver i resultat- och analysavsnittet har utvecklingen lett till vissa effekter. Vi har
identifierat och kategoriserat de intervjuades erfarenheter i tre huvudsakliga omraden. Det
forsta beror erfarenheten av fritiden i relation till arbetet. Har kan vi konstatera att det ar svart
att planera sin tid eftersom man inte vet om och nér i framtiden man har arbete oavsett om det
ar inom néagra dagar eller en manad. Aven d& man inte har arbete schemalagt upplevs en
forvantan pa att sta beredd i vantan pa att bli inkallad vid behov. Det andra omradet ror
upplevelsen av att vara utbytbar, vilket ger upphov till kdnslor som radsla och oro. For att inte
bli ersatt av nagon annan, som star och véntar pa arbete, forsoker man vara sa effektiv och
gora ett sa bra arbete som mojligt. Samtidigt bidrar den standiga omflyttningen till nya
arbetsplatser att mojligheten for att gora ett effektivt och bra arbete begrénsas. Det tredje
omradet berdr relationen till kollegor och 6verordnade. Néar det galler kollegorna ser man inte
nagot motiv till att bygga djupare relationer, da det inte gar att forutsaga hur lange man
kommer att stanna pa en viss arbetsplats. Detta begransar méjligheten till en solidarisk
arbetsgemenskap, vilket i sin tur forsvarar mojligheten att skapa en yrkesbaserad identitet.
Nar det galler de dverordnade skapar forhallandet mellan bemanningsforetaget och PostNord
AB en situation for den bemanningsanstallde som ibland ar problematisk. Granserna fér vem
som har ansvar for vad ar otydliga vilket skapar svarigheter om man vill paverka sin

arbetssituation.

Ar detta ett nytt fenomen? De erfarenheter som de bemanningsanstillda brevbararna ger
uttryck for har manga likheter med den nya globala klass som Standing kallar for prekariatet.
Vi kan ocksa se tydliga paralleller till den grupp som Marx kallar reservarmé, ett begrepp som
gick att applicera pa 1800-talets arbetsmarknad, men som i vissa aspekter fortfarande ar
tillampligt pd dagens arbetsmarknad. Ett satt att forsta den 6kade anvandningen av inhyrd
tidsbegransad personal &r som en nutida variant av reservarmén. Det som
bemanningsanstallda och tillfalliga arbetstagare representerar ar diskontinuitet och otrygghet
precis som gruppen arbetslosa i reservarmén formodligen upplevde nér de vantade utanfor
fabrikerna pa att fa arbeta. Vi havdar alltsa inte att bemanningsanstéllda idag har en identisk
situation som reservarméns soldater men vi tror att erfarenheter av att inte vara inkluderad i
den arbetande delen av befolkningen, och uppleva sig utbytbar, gar att aterfinna i de bada

historiska kontexterna.
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Avslutningsvis skulle vi vilja lyfta ett forslag till vidare forskning pa omradet. Var studie &r
gjord pa bemanningsanstéllda brevbarare som arbetar pa den svenska arbetsmarknaden. En
komparativ kvalitativ studie dar dven bemanningsanstallda brevbarare som jobbar pa den
danska arbetsmarknaden hade kunnat fordjupa bilden och forstaelsen for vilka effekter olika
arbetsmarknadsmodeller far for de anstallda. Detta hade kunnat goras som en fallstudie inom
PostNord AB da detta foretag verkar i bada landerna. Det hade &ven varit intressant att se om
och hur samgaendet mellan den svenska och danska posten har paverkat hur man forhaller sig

till anvandandet av flexibla anstéllningar.
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BILAGOR

Intervjuguide

Inledande fragor

Hur gammal &r du?

Vad har du for utbildning?

Hur lange har du arbetat som bemanningsanstélld pa posten?
Vilken typ av anstéllining har du?

Beratta kort om ditt tidigare arbetsliv?

Arbetsdagen och arbetsuppgifterna

Hur mycket arbetar du och hur sag planeringen ut?

Hur ser variationen i schemat ut?

Hur langt i forvag far du information om ditt schema?

Hur och av vem far du information om ditt schema?

Hur ser en vanlig arbetsdag ut?

Vilka &r dina grundldggande arbetsuppgifter?

Hinner du utféra dina arbetsuppgifter under angiven arbetstid?
Hur ofta far du arbeta Gvertid?

Upplever du att dvertidsarbete ofta forvéantas av arbetsgivaren?
Hur ser variationen i arbetsuppgifterna ut?

Varierar det var du arbetar? Om ja, hur ser variationen ut?
Forvantas du lara dig nya arbetsuppgifter och/eller utdelningsrundor? Om ja, hur upplever du
dessa forvantningar?

Upplever du krav pa att vara effektiv i ditt arbete? Om ja, hur ser dessa krav ut?

Chef och kollegor

Vem ser du som din arbetsgivare?

Hur upplever du din chef?

Far du aterkoppling pa ditt arbete? Om ja, ar aterkopplingen formell eller informell?

Hur upplever du relationen mellan de fast anstéllda och de bemanningsanstéllda?
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Livet utanfor posten

Vilka erfarenheter har du av att planera din fria tid vid sidan av arbetet?

Hur ser din bostadssituation ut?

Vad har du for installning till att ta ett 1an? Vad ar det som paverkar din installning?
Hur ser dina framtidsplaner ut? Har arbetet som bemanningsanstalld pa posten paverkat

dessa? Om ja, pa vilket satt?

Mojlighet att paverka arbetssituation

Hur ser dina majligheter att paverka din arbetssituation ut?

Har du velat paverka din arbetssituation? Om ja, vad har du velat paverka?

Har du haft nagon kontakt med facket i ditt arbete som bemanningsanstalld pa posten? Om ja,
vad handlade kontakten om?

Upplever du fackets narvaro pa arbetsplatsen?

35



