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Sammanfattning

Samarbetet Facken inom industrin har bestallt den intervjuundersokning som ligger till grund for
denna rapport om hur arbetsgivare inom industrin ser pa mojligheterna till flexibilitet i bemanning.
Syftet med undersokningen ar att ta reda pa vilka bevekelsegrunder och argument arbetsgivare
inom industrin anfor for respektive emot olika metoder att na flexibilitet i bemanningen. Fokus ligger
pa anvdandande av olika arbetstidsformer, tidsbegransade anstéllningar och inhyrning. Beskrivningen
omfattar bade arbetare och tjansteman.

For att belysa arbetsgivarnas bevekelsegrunder och argument fér och emot att anvanda sig av
inhyrning, tidsbegransade anstallningar och olika arbetstidsformer har Ipsos i 15 djupintervjuer mott
representanter for arbetsgivare inom industrin. Vi har traffat arbetsgivare som representerar foretag
fran olika kollektivavtalsomraden, som &r av olika storlek och som &r beldgna pa olika platser i
Sverige. Majoriteten (9 st.) av de foretag som respondenterna representerar har svenska dgare/ar pa
svenska borsen. Resterande foretag har utlandska agare fran olika lander. Undersokningen ger en
oversiktlig bild av uppfattningar hos arbetsgivare inom industrin. For att kunna férdjupa sig i
eventuella skillnader i synsatt mellan arbetsgivare inom olika avtalsomraden, foretagsstorlekar eller
specifika agarformer/-lander behdver andra metoder och/eller underlag anvandas.

Arbetsgivarna framhaller framforallt villkoren pa den globala marknaden som den vanligaste och
starkaste drivkraften bakom det som de ser det starka behovet av flexibilitet i sin bemanning. De
framhaller det som en Overlevnadsfraga att kunna 6ka och minska sin produktionskapacitet utifran
efterfrdgan. Aven foraldraledighet, sjukskrivningar och viss personalomsattning namns av de
intervjuade arbetsgivarna som orsaker till att anvdnda andra former av anlitande av arbetskraft dn
tillsvidareanstallning for att bemanna sin organisation. De senare namnda orsakerna ar enligt de
intervjuade arbetsgivarna mindre vanliga och leder till mindre omfattande justeringar i bemanningen
an de efterfragestyrda forandringarna.

De respondenter som Ipsos har traffat ser tidsbegransade anstéllningar och anvdandningen av
inhyrning som tva olika verktyg att na den for arbetsgivarna avgérande flexibiliteten i produktionen.
De intervjuade arbetsgivarna menar att de har begransad erfarenhet av att anvdnda olika
arbetstidsformer, utéver traditionellt skiftarbete och 6vertidsanvandning. Arbetstidsformer upplevs
av arbetsgivarna som tidskravande att férhandla och ha lagre flexibilitet 4n andra satt att na
flexibilitet i bemanningen.

De intervjuade arbetsgivarna ser féljande gemensamma for- och nackdelar med att anvanda sig av
tidsbegransade anstallningar och inhyrning som alternativ till tillsvidareanstallning:

Gemensamma for- och nackdelar fér tidsbegransade anstallningar och inhyrning

Fordelar Nackdelar
Bas for rekrytering Behover laras upp
Prova pa arbetskraften Upplevs inte vara lika lojala med féretaget

Ger lugn och ro for tillsvidareanstallda att kunna | Riskerar att kompetensen lamnar féretaget
O0ka och minska bemanning utan uppsdgningar

Slipper badwill i samband med nerdragningar
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For tidsbegransade anstallningar och inhyrning framhaller respondenterna oftast fér- och nackdelar i
relation till varandra.

Tidsbegransade anstallningar Inhyrning

Fordelar Fordelar

Anstallda — antas ge viss lojalitet Mojlighet att snabbt 6ka eller minska
bemanningen

Billigare — jamfort med inhyrning Liten anvandning av HR-resursen vid stora

volymdkningar av personal

Kvalitetsgarantier fran bemanningsforetagen
som byter ut personal som inte passar/svarar
mot foretagets kravspecifikation

Bemanningsféretaget avlastar genom att ta visst
arbetsgivaransvar

De inhyrda kan komma med bred erfarenhet —
kompetens och “nytt blod”

Bemanningsféretagen en allt professionellare
samarbetspartner

Kan anvandas langsiktigt utan anstallningskrav

Nackdelar Nackdelar

Kan behova lamna foretaget, alternativt tvingas | Kostar mer an tidsbegransad anstallning
anstalla, om taket for tid inom visstidsanstallning
uppnas

Viss troghet i och med att anstallningen |6per pd | Lagst grad av lojalitet
bestamd tid och viss uppsagningstid inom den
tidsrymden

Storre risk att behova ha “fel” personal under
langre tid i och med anstallning pa bestamd tid
och viss uppsagningstid inom den tidsrymden

Kraver storre insats av foretagets HR-resurser

Respondenterna framhaller for- och nackdelar med alternativen till tillsvidareanstallning, men alla
arbestgivare ser inte samma for- och nackdelar och olika arbetsgivare varderar dven aspekterna
olika. Vid intervjuerna framgar att arbetsgivarnas beslut om vilket alternativ som skall anvandas
fattas i situations- och foretagsspecifika kontexter, dar inte minst vana och féretagskultur ar starkt
paverkande. Sa dven om respektive form har sina for- och nackdelar gor olika arbetsgivare olika val
och landar i olika beslut — dven i situationer som till synes ar lika.

De flesta arbetsgivare som vi har talat med sager sig vara, mer eller mindre, néjda med den
anvandning av alternativ till tillsvidareanstallning som de har idag. Arbetsgivarna har hittat former
som fungerar fér dem. Aven om ndgon vill &ndra balansen i om de véljer tidsbegrinsad anstillning
eller inhyrning, nagon vill minska andelen tillsvidareanstéllda bland tjadnstemannen, nagon vill
forlanga den tid som det ar tillatet att ha samma person tidsbegransat anstalld, nagon lyfter fram
medarbetaravtal och nagon vill justera avtalen mot enklare flexibilitet med tillsvidareanstéllda
(genom tidsanvandning och rorlighet i produktion) sa har de respondenter Ipsos talat med fa idéer
om hur de vill att det ska vara annorlunda an idag.
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1. Om undersékningen

1.1 Bakgrund och syfte
Denna undersékning har genomforts som en del av Facken inom Industrins projekt Fackliga
strategier for en trygg rérlighet pG arbetsmarknaden. Projektets syfte ar att 6ka kunskapen om
omfattningen och utvecklingen av olika former for anlitande av arbetskraft och anvdandandet av olika
arbetstidsformer, att analysera drivkrafter bakom férandringar och att utveckla ett gemensamt
fackligt forhallningssatt.

Syftet med denna undersékning ar att 6ka kunskapen om arbetsgivarnas bemanningsstrategier, hur
de ser pa helheten och de olika alternativen for att astadkomma numeraér flexibilitet; tidsbegransade
anstallningar, inhyrning och anvandande av olika arbetstidsformer. Undersékningen ska svara pa
fragestallningarna: Vilka skal anfor arbetsgivarna for att anvanda sig av eller inte anvéanda sig av de
olika alternativen, vilka for- respektive nackdelar ser de med de olika alternativen samt hur 6nskar de
forandra de olika satten att anlita arbetskraft?

Fokus for undersdkningen har varit tidsbegransade anstallningsformer, inhyrning och arbetstids-
former.

| denna rapport anvands begreppen tidsbegransade anstéllningar och inhyrning. Arbetsgivarna sjalva
anvander vanligtvis “visstid” och "bemanning” eller “inhyrning” som termer. | citat har vi anvant
respondenternas ordval.

1.2 Metod
Ipsos har genomfort 15 kvalitativa djupintervjuer med representanter for arbetsgivare inom
industrin. Av praktiska skidl genomfordes tre av de femton intervjuerna pa telefon.

Varje intervju tog ungefar en timme och faltarbetet skedde i perioden 29/9-24/10 2014.

1.3 Urval och respondenter
Undersokningen baseras pa djupintervjuer med arbetsgivarrepresentanter som inom respektive
foretag arbetar med fragor som rér resurser och bemanning. Respondenterna (de intervjuade) har
olika positioner i foretaget: VD/ledning/HR/arbetsledning narmre produktion.

Vi har traffat arbetsgivarrepresentanter fran olika avtalsomraden inom industrin, fran olika
foretagsstorlekar (75-9000 anstéllda i Sverige), pa olika platser i Sverige. Majoriteten (9 st.) av
foretagen har svenska dgare/ar pa svenska bérsen och resterande har utldndska dgare fran olika
lander. Undersokningen ger en 6versiktlig bild av uppfattningar hos arbetsgivare inom industrin. For
att kunna fordjupa sig i eventuella skillnader i synsatt mellan arbetsgivare inom olika avtalsomraden,
foretagsstorlekar eller specifika dgarformer/-lander behoéver andra metoder och/eller underlag
anvandas.

Urvalet av respondenter har gjorts utifran en lista pa omkring 400 kollektivavtalsbundna féretag fran
Facken inom industrin. Kriterier for urvalet var att olika avtalsomraden ska vara representerade,
minst halften av respondenterna ska ha erfarenhet av att arbeta med bemanningsfragor bade néar
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det galler arbetare och tjansteman, foretag med olika antal anstallda ska vara representerade och

bade svenskt och utlandskt dgande ska forekomma.

Respondenter
Position Avtalsomrade Agare
Arbetsledare Livs Svenskt
HR-specialist Massa- och Svenskt
pappersavtalet
HR-chef Massa- och Svenskt
pappersavtalet
HR-chef Stal- och Metallavtalet | Utlandskt
Platschef Sagverksavtalet Svenskt
HR Business Partner Teknikavtalet Utlandskt
HR Partner Teknikavtalet Svenskt
HR Director Teknikavtalet Utlandskt
HR-chef Teknikavtalet Svenskt
HR-direktor Teknikavtalet Utlandskt
HR Director Teknikavtalet Svenskt
Personalchef Teknikavtalet Svenskt
HR Buisiness partner Teknikavtalet Svenskt
VD Traindustriavtalet Utlandskt
HR-chef Traindustriavtalet Utlandskt
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2. Nagra inledande ord om kontexten
Beslut om olika anlitandeformer fattas som alla beslut i en kontext. Samma behov kan resultera i
olika I6sningar i olika situationer eller i olika foretag. De kontextuella aspekterna finns pa olika nivaer,
i och kring foretaget och beslutet. Har lyfter vi ndgra av de aspekter som respondenterna framhaller
som bakgrund till de argument som de framfor kring olika anlitandeformer.

2.1 Kollektivavtal
Kollektivavtalen ar for de flesta respondenter en naturlig och vilkommen del av regelverket. De
arbetsgivarrepresentanter som intervjuats valkomnar att det finns spelregler. De framhaller
regelverket i och kring kollektivavtal som en grundforutsattning, “golvet”.

”Det dir bra att kollektivavtalen finns, det ger oss ndgot gemensamt att férhdlla sig till.”

”Kollektivavtalen dir jittebra, de innebdr ju att vi har fredsplikt”

Respondenter kdnner till att olika avtal innehaller olika villkor, men de kdnner inte till andra avtals
villkorsmassiga mojligheter. Respondenterna kadnner sina villkor och forhaller sig till dem.

”Vi fér ju inte ha provanstidllda Iéingre, sG dd anvinder vi bemanningsféretag och i viss mdn
visstidsanstdllningar, for att se om det funkar med personen. Att anstiilla fel dr véldigt
kostsamt.”

Bara en av de intervjuade arbetsgivarrepresentanterna vill slippa kollektivavtal helt och hallet.

”Ldgg ner! Nej man behéver ju det men det dr ett hinder och for oflexibelt som det éir utformat
idag. Arbetsgivaren behéver en mycket stérre makt att bestimma idag. Vi mdste kunna anstdlla
och avsluta anstdllningar i den takt som vi anser dr det bésta fér verksamheten.”

Flera respondenter har emellertid olika invdandningar till kollektivavtalen:

e For otydliga — mycket tid och kraft laggs pa att tolka avtalen och otydligheter viacker dven en
kansla av att man riskerar godtycke.

e Inte tillrackligt 6ppna for att kunna anpassas till det egna foretagets férutsattningar/
Onskemal.

e Svara att fullt ut anvdnda med internationella dgare.
”En nackdel ér ju att om man ska dndra arbetstiden ska det flaggas fér tva veckor innan, det ér
for ldngt.”

”Vi har svart att fa gehér hos vara amerikanska égare for vissa avtalskrav som att chefen ska
néirvara och att ha individuella I6nerevisioner eller rehabméten. [---] [ndir vi inte kan efterleva
denna avtalsskrivning] blir [det] ju ett avtalsbrott men chefer kan man inte vinna éver, de

[facket] sétter bara dit HR.”

”Det behéver vara tydligt vad som gdller, men det behévs samtidigt sunt fornuft. Om man ska
ha 11 timmar mellan passen och det blir 10H50, dir det verkligen hela vérlden?”

”Jag skulle 6nska mer flexibilitet, framfér allt arbetstider och arbetstidsmatt.”

”Jag vill ha mer tidsflexibilitet én flexibilitet med antal ménniskor.”
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2.2  Arbetsgivarnas vilja att forhandla om lokala avtal
Facken inom industrin far signaler fran fortroendevalda pa lokal niva inom férbunden om 6kade
svarigheter att sluta lokala avtal kring bl. a. arbetstid. De intervjuade arbetsgivarrepresentanterna a
sin sida efterlyser samtidigt mer lokalt anpassade 6verenskommelser som passar for den egna
verksamheten. Inom ramen for denna undersokning har vi inte haft mojlighet att ga djupare in i
samanalys pa specifika arbetsplatser for att forsta denna motséattning. Vi kan emellertid lyfta de
argument som de intervjuade arbetsgivarrepresentanter lyfter fram som forsvarande
omstandigheter for att na lokala 6verenskommelser:

e Avtal tar tid att forhandla. Detta framhalls som ett problem dels for att arbetsgivare ofta
onskar en snabb I6sning, dels for att det tar resurser i ansprak.

e Arbetsgivarna sager sig sakna konstruktiva forslag och konkreta argument (berdkningar?)
fran facket och tror inte en lokal férhandling skulle komma fram till en I6sning.

e Rent administrativa aspekter lyfts fram av vissa respondenter; manga papper och avtal att
halla reda pa.

e Vissa respondenter saknar ett tydligare ramverk for att fa en langsiktigt flexibel |6sning, utan
att varje tillfalle ska forhandlas for sig. Dels for att det upplevs som jobbigt att forhandla, dels
for att det upplevs som enklare — for alla parter — nar man vet vad som galler och har en

standard att utgar fran. (Hur ska man férvarna? Hur ska man kompensera?)
”Men vi dr vdldigt forsiktiga innan vi ldgger in ett lokalavtal fé6r om vi gar med ndgot sa dr det
inte ndgot som vi ensidigt kan hédva utan man mdste vara éverens och ddr uppstdr det ibland
situationer ndr vi angrar att vi 6verhuvudtaget skrev in ndgot. Problemet med de lokala avtalen
dr att vi gor dem i ordning ungefdr vart tredje dr och sG hdnder de ndgot som gér att vi tinker
att det vi var 6verens om fér fem ar sedan inte léingre dr tillimpligt — ja dé har vi svdrt att
komma at det och vi maste férhandla om hela avtalet.”

2.3 Agar- och féretagskultur
Besluten kring anlitandeformer paverkas dven av foretagets dgare, kultur och policyer. Olika
dgare/agarsituationer foér med sig olika kulturer som paverkar verksamheten — och valet av olika
anlitandeformer.

”Vi har amerikanska éigare som gdr strikt pd head-count. Da blir visstidsanstdllning ett sditt att
hadlla kvar bra personer i viintan pa att kunna anstélla. Hér fick vi ocksa OK fran facket pa att ha
fortsatt visstidsanstdllning trots att tiden var maxad, fér de ser ju ocksa att detta dr bra
personer som dr foretaget till gagn.”

”I Japan finns inte avsked for arbetsbrist. Det dr foretagets uppgift att sékerstdlla att folk har
att géra, man fdr inte sléinga ut folk hur som helst. Déremot har de vildigt hdrda krav pa att
man dr lojal och skéter sig — ndgot svenska lagstiftning inte stodjer. Sa hér har vi haft vdra
duster Gt bada hallen.”

”Vi égs av riskkapitalister, men de dr vildigt kunniga inom industrin, sG det ér en enorm
tillgang.”

”Att vara familjecigda spelar roll sa tillvida att de dr Iangsiktiga i sitt tdnk, men de ldgger sig
inte i om vi har tillsvidare eller bemanning.”
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”Vi ér omstdndliga, det tar Idng tid till beslut, det dr konsensus och det ér MBL och det ér
enklare att ta in — én, i bdde Finland och Tyskland. Mer vanligt tror jag.”

Inom de intervjuade foretagen finns dven olika foretagskulturer som ibland omfattar etablerad
”sanning” om hur det aktuella féretaget gér — och i vi hér dven vitthesmal om hur samma féretag har
olika kulturer pa olika anldggningar.

”Ska jag prata om helheten eller om de olika produktionsstdllena? Mina tva fabriker har ju
vildigt olika kultur. P ena stillet I6ser man det bara med visstidsanstdllda, pa andra bara med
bemanning.”

”Andra bolag inom koncernen: Ort X/ort Y anvéinder sig av inhyrning men inte vi i Z. Aldrig. Ja,
pa tjiéinstemannasidan men inte Metall. Metall vill inte att vi skulle ta in ndgra [inhyrda]. Det
var ett avtal och vi beslutade att inte ta det hir steget — det dr fel tidpunkt sa vi verkstdllde
aldrig med att ta in men jag vet andra delar i koncernen i Sverige som har gjort det och med bra
resultat. Vi har istdllet — ja tar in f6r mdnga sd tvingas man kanske att varsla istdllet och det vill
vi inte. Sa da har det istéllet blivit visstidsanstéllningar”.

En annan "sanning” som vi hér om i de flesta intervjuer &r att det finns en forutbestamd niva pa hur
balansen mellan tillsvidareanstallda och andra anlitandeformer boér se ut. Proportionerna for olika
anlitandeformer beslutas pa en hog, strategisk niva inom foretaget, av t.ex. agare, styrelse eller VD.
Malet som de flesta respondenter ndmner ar en 80/20-f6rdelning mellan tillsvidareanstéllda och
andra anlitandeformer. | ndgon intervju namns 90/10.

”80-%-gréinsen ger en trygghet, den séikerstdller att vi haller den egna kompetensen. De 20 %:en
dr flexibiliteten vi behéver for att klara kostnaden, sa hdir dr vi beredda betala ett Gverpris.”

| intervjuerna med arbetsgivarrepresentanterna framkommer att de konkreta besluten kring vilken
anlitandeform som skall anvandas i den aktuella situationen oftast fattas pa en lagre niva, ndrmare
verksamheten. For de intervjuade foretagen ser situationen kring de konkreta, operativa besluten
olika ut. Deltar gor t.ex. HR, forsaljning, produktchef/produktion/produktionsledningen, supply chain
manager och/eller platschef. Respondenterna framhaller att de konkreta besluten ofta fattas utifran
sdljforecast.

Vid vissa av intervjuerna framkommer skillnader i var tidsbegrdnsat anstallda respektive inhyrda
hanteras. Tidsbegrénsat anstallda hanteras oftast av HR-avdelningen emedan inhyrning ofta gar via
inkdpsavdelningen. Vid de intervjuade foretagen som anvander bemanning upprattas ramavtal med
bemanningsféretagen och sedan sker avrakning mot avtalet under avtalsperioden. Konkret ser man i
de intervjuade foretagen over bemanningsbehovet i relativt korta cykler, vanligtvis varje vecka eller
varje manad.
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3. Arbetsgivares bevekelsegrunder for att anvidnda andra

anlitandeformer an tillsvidareanstillning
Respondenterna framhaller framforallt arbetsgivarnas behov av att flexibelt kunna 6ka och minska
sin bemanning utifran en kundefterfragan som skal till att anvanda andra former for bemanning an
tillsvidareanstéallning, nagot vi kan kalla externa faktorer. Respondenterna ndmner dven
organisatoriska forandringar som skal for arbetsgivarna att anvanda tidsbegransade anstallningar och
inhyrning, nagot vi kan kalla interna faktorer. Andra skl bakom anvandningen av tidsbegransade
anstallningsformer och inhyrning som respondenterna lyfter fram ar kunskapsbrist i samhallet och
professionaliseringen av bemanningsforetagen.

3.1 Skail vid efterfragestyrd 6kning av bemanningen
Nar arbetsgivarna behoéver 6ka sin bemanning dr behoven av snabbhet, av stora volymer och av ratt
kompetens samt foretagets HR-resurser de nyckelfaktorer som respondenterna framhaller som skal
for arbetsgivarnas beslut att anvdanda tidsbegransade anstallningar och inhyrning snarare an
tillsvidareanstallning.

e Snabbhet
En 6kning av produktionskapaciteten behover ofta ske fort, fran den ena veckan till den
andra sa behover ytterligare personer finnas pa plats. | och med att arbetsgivarna som vi
talat med har ramavtal med de bemanningsféretag som de anlitar kan 6kningen i resurser
ske fort och utan, vad som upplevs vara, tungrodda férhandlingar och/eller rekryteringar.

”Att hitta riitt kompetens och komma éverens med facket om hur man ska bemanna upp - det
dr vdrldens forlust for oss! Vi missar ju hur mycket som helst och det dr ju inte sdrskilt positivt
om vi missar en del. Sa jag tror det kan — ja det kan nog pdverka ett féretags Il6nsamhet utifragn
att om man inte kan ta in visstidsansdllda — inhyrning dr for dyrt — ja da vdljer du kanske att inte
ga upp i produktion eller att ta den ddr ordern.”

”Jag vet ju sjdlv att vi ibland inte anstdller. Jag tycker det dr galet egentligen. Istdllet for att ge
en person ett jobb under en mdnad och att vi ddrmed skulle kunna ha lite hégre l6nsamhet
vilket vi alla tjénar pa! Men da skiter vi i det for det dr sd jadra krangligt och da blir det noll
anstdllda istéllet. Vi far inte till det helt enkelt.”

e Rekryteringsvolymer
En 6kning i produktionskapaciteten innebar ofta en stor 6kning nar det galler volymen
personal. Det kan handla om tio, tjugo eller fyrtio personer som ska rekryteras vid samma
tillfalle.

”Som nu i maj, da behévde vi 40 personer, det mdéktar vi inte med att rekrytera pad ett bréide.”

e Behovet av ratt kompetens och kvalitet
Respondenterna framhaller att det for arbetsgivarna ar mycket dyrkopt att rekrytera “fel”
person. De intervjuade arbetsgivarnas erfarenhet ar att det ar en kostsam och segdragen
historia att tillsvidareanstalla nagon som inte haller mattet i produktionen. Med
tidsbegransade anstallningar och inhyrning kan arbetsgivaren prova pa och kdnna sig for sa
att arbetsgivaren far “ratt” person pa ratt plats i produktionen.
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3.2

”Vi héll pd i tio ar innan personen kunde sluta. [Vi limnade] Varningar, blev lite béittre, nya
varningar. Nej, det aktar man sig for!”

Foretagets HR-resurser

Flera respondenter framhaller féretagets HR-resurser i samband med valet av
bemanningsform. Respondenterna menar att HR-resurserna ofta ar begransade. Hur
arbetsbelastningen ser ut pa HR-avdelningen vid det specifika kan tillfallet kan bidra till
anvandningen av inhyrning eftersom mojligheten for foretaget att sjalv rekrytera minskar om
foretagets HR-funktion har fa anstallda.

”Som for 10 dr sedan var det ju 20 personer som jobbade pa HR eller, ja betydligt fler i alla fall
sd det kan ju vara en resursfraga ocksa [idag 3 personer pa HR].”

”Det finns ju en del foretag som [—]kor allt via bemanningsféretagen. [--] Man kan vil sdga att
de har outsourcat rekryteringen.”

Skal vid efterfragestyrd minskning av bemanningen

Nar foretagen behover minska sin bemanning framhaller respondenterna olika kostnader —i tid,
pengar och emotionella faktorer som arbetsro och goodwill for foretaget — som skal for beslutet att
anvanda tidsbegransade anstallningar och inhyrning snarare an tillsvidareanstallning.

Tar tid att minska antalet tillsvidareanstallda

Ett vanligt — och starkt —argument for att valja tidsbegransade anstallningar och inhyrning ar
att det tar tid att dra ner pa antalet tillsvidareanstalld personal. Uppsagningsforhandlingar
upplevs av de intervjuade arbetsgivarna ta mycket tid och kraft i ansprak.

”Att dra ner [pa tillsvidareanstdlld personal] ér en stor procedur. Tar tid och véicker oro.”

”En tillsvidareanstdllning kan du ju i princip inte bryta annat dn om det dr 6msesidigt eller att
du féljer ndgot av de regelverk som finns som att séga upp folk p.g.a. arbetsbrist, personliga
skdl eller avsked. Det dr klart att alla de hér processerna dr tunga och man vill inte omedelbart
sétta sig i dem eftersom det krédver mycket: du Iéigger varsel och skapar oro. Sa dérav kommer
du dndd vdlja att man vill ha en viss typ av flexibilitet och da tar man in konsulter fér att fanga

upp svéingningar.”

”[---] ja det finns ju en viss efterfrdgan [---] pG marknaden och har man kanske haft tre skift och
sen pd hésten har man sagt upp det och dd ska man in i en LAS-period. LAS-sittning med sdrskilt
folk och da ska man ta kompetensen pd ndgra personer — det drar ju ut pd tiden liksom. Och vi
férlorar pengar och det blir ganska rorigt.”

Kostsamt

| samband med en nerdragning av produktionskapaciteten upplever respondenterna att det
finns en risk for att arbetsgivarna tappar viktig kompetens, och darmed langsiktig
konkurrenskraft. Flera av respondenterna menar att facken har ett ensidigt fokus pa
anstallningstid utan att ta i beaktande de skrivningar om tillrdckliga kvalifikationer
(kompetens) som finns i LAS. Respondenterna menar att arbetsgivarna i stor utstrackning kan
kringga turordningsreglerna. Genom forhandlingar kan arbetsgivaren "kopa ut” personal
med "fel” kompetens. Att behalla viktig kompetens, pa bekostnad av personer med langre
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anstallningstid, framhalls av respondenterna emellertid som kostsamt. Har upplever vissa
respondenter dven att fackets fokus pa anstéllningstid, inte foretagets overlevnad, riskerar
gobra nerdragningsprocesserna onédigt dramatiska/emotionella for berord personal.

e Skaparoroileden
Ett annat, emotionellt, argument for anvdandandet av tidsbegransade anstéallningar och
inhyrning ar att det skapar storre trygghet och stabilitet for den tillsvidareanstallda delen av
personalen. En nerdragning ar inte bara tidskravande och kostsam — den skapar ocksa oro i
leden. Bade bland dem som far ga och bland dem som far stanna vacks fragor och oro om
den egna anstallnigen och férsérjningen. Att 16sa 6kningar och minskningar i personalstyrkan
med tidsbegransade anstallningar och inhyrning ger 6kad trygghet och stabilitet for den
tillsvidareanstéllda arbetsstyrkan — nagot som respondenterna menar att bade arbetsgivare
och fack ar néjda med.

”Vid nergdng far de inhyrda g hem férst, sen visstidare.”

o Badwill och skriverier
Ytterligare ett skal att anvanda tidsbegransade anstallningar och inhyrning ar att foretaget i
samband med personalminskningar slipper skriverier och "bad will” om att det gar daligt for
foretaget och/eller att foretaget behover dra ner. | och med att arbetsgivarna slipper saga
upp tillsvidareanstalld personal menar respondenterna att arbetsgivaren kan minska den
typen av negativa nyheter.

3.3 Foretagsinterna skal
Vid intervjuerna namner arbetsgivarna skal for att anvanda alternativ till tillsvidareanstallning som
inte ar efterfragestyrda: foraldraledighet, sjukfranvaro och vid viss personalomsattning. De interna
faktorerna far sallan lika tydliga effekter som de externa, efterfragestyrda, faktorerna eftersom de
sallan resulterar i behov av stora volymer personal vid samma tillfalle. De foretagsinterna faktorerna
finns forstas for bade arbetare och tjansteman, men for tjansteman ar dessa de dominerande
orsakerna bakom anvandning av tidsbegransade anstallningar och inhyrning.

3.4 Andra skal
Vissa av de arbetsgivare som vi har intervjuat lyfter fram exempel dar de upplevt att en viss
kompetens varit svar att fa tag pa men att mellanhanden (bemanningsforetaget) enklare lyckas hitta
den. | intervjuerna hor vi dels om hur arbetsgivare later ett bemanningsforetag hitta kompetensen
for att sedan anstélla personen, dels om hur arbetsgivare plockar in nagon pa kortare tid
(tidsbegransad anstallning eller inhyrning) innan en rekrytering ar klar. Att arbetsgivarna i dessa
situationer anvander tidsbegrdansade anstallningar och inhyrning framhaller respondenterna som en
kunskapsbrist i samhallet, snarare dn en fraga om de egna villkoren eller de egna resurserna att soka
efter kompetensen.

”Vi hade svart hitta ndgon som talade danska till vdar kundtjéinst, sa da tog vi in en
bemanningskonsult. Som vi faktiskt anstdlld sen.”

”Rekrytering tar tid sd dd kan man ta in en konsult som técker upp.”
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Samtidigt som HR-resurserna enligt flera respondenter minskat i manga industriféretag har det skett
en tydlig professionalisering av bemanningsforetagen. Professionaliseringen av bemanningsféretagen
ar tydligt drivande nar det géller anvdandandet av inhyrning; manga respondenter framhaller att det
ar enkelt for arbetsgivaren att anvanda inhyrning. Respondenterna framhaller att det ar centralt for
arbetsgivarna att bemanningsféretaget kanner kundféretagens verksamhet. Det ger bemannings-
foretaget forutsattningar att kunna erbjuda den ratta kompetensen. Respondenterna betonar vikten
dels av lansiktiga relationer mellan kund- och bemanningsforetaget, dels av en nara dialog med
bemanningsféretagen.

Vid de foretag som anvander inhyrning beskriver respondenterna hur foretaget i upphandlingar
viljer ut en eller ett fatal aktérer med vilka foretaget sluter langsiktiga avtal. Over tid starks
relationen mellan kundféretag och bemanningsféretag och bemanningsféretaget bygger upp stor
kompetens.

Dialogen mellan bemanningsforetaget och kundféretaget uppratthalls ibland genom att ndgon fran
bemanningsféretagen sitter hos kundforetaget, for att lara kdanna verksamheten och for att snabbt
kunna hantera personaldrenden som ror den inhyrda personalen. Flera respondenter framhaller
vikten av att fa facket pa kundforetaget med ”pa taget”. Man menar att det lokala facket bor ha
inblick i och paverkan pa hur inhyrningen skall ske och organiseras for att fa ut mesta majliga nytta av
inhyrningen. Vissa av de intervjuade arbetsgivarna forutsatter att bemanningsféretagen har en egen
dialog med facket hos kundféretaget, bade initialt och [6pande under tiden.
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4. For- och nackdelar med tidsbegriansade anstdllningar, inhyrning
och olika arbetstidsformer enligt de intervjuade arbetsgivarna

4.1 Gemensamma for- och nackdelar med tidsbegransade

anstallningar och inhyrning
Gemensamt for tidsbegransade anstallningar och inhyrning som alternativ till tillsvidareanstallning
ser de intervjuade arbetsgivarna féljande for- och nackdelar:

Fordelar Nackdelar
Bas for rekrytering Behdver laras upp
Prova pa arbetskraften Upplevs inte vara lika lojala med foretaget

Ger lugn och ro for tillsvidareanstallda att kunna | Riskerar att kompetensen lamnar foretaget
O0ka och minska bemanning utan uppsdgningar

Slipper badwill i samband med nerdragningar

4.1.1 Gemensamma fordelar med tidsbegrinsade anstillningar och inhyrning
Forutom sjalva flexibiliteten anser arbetsgivarna att tidsbegransade anstallningar och inhyrning ger
dem ytterligare fordelar.

Framfor allt framhaller respondenterna att personer som éar eller har varit tidsbegréansat anstallda
eller inhyrda vid foretaget utgor en bra rekryteringsbas for arbetsgivaren. Bland tidsbegransat
anstallda och inhyrda finns ”beprovade” personer som fatt lara sig jobbet och arbetsgivaren behover
inte soka vitt, brett och férutsattningslost for att hitta kandidater for tillsvidareanstallning.
Respondenterna menar att det ger en effektiv och resurssnal rekrytering. Flera respondenter
beskriver det som en etablerad kedja att arbetsgivaren later bemanningsforetaget identifiera
relevanta personer som kommer in som inhyrda; visar de sig fungera bra i verksamheten rekryteras
de vidare till tjanster med tidsbegransad anstallning for att sedan tillsvidareanstallas nar tillfalle ges.
Nagon respondent ndmner begreppet “hyr-rekrytering” som etablerat.

En podng med att anvanda tidsbegrdnsat anstéallda och inhyrda som rekryteringsbas, som framhalls
av de intervjuade arbetsgivarna, ar att arbetsgivaren far ”prova pa” personen innan den
tillsvidareanstélls. Pa det viset minskar risken att arbetsgivaren gér en dyrkopt felrekrytering, menar
respondenterna. Aven fér den anstillde menar respondenterna att det ar positivt att ha fatt prova pa
foretaget och arbetsuppgifterna innan de anstalls tillsvidare.

Att kunna minska produktionskapaciteten genom att dra ner pa nyttjandet av personer med tids-
begrinsad anstéllning och/eller inhyrda framhalls av arbetsgivaren dven ge férdelen att arbets-
givaren slipper sdga upp tillsvidareanstéllda. Respondenterna menar att detta skonar de tillsvidare-
anstéallda som far lugn och ro eftersom de inte behdver oro sig for sina jobb eller direkt berdras av en
nerdragning. Det ger dven imageférdelen att foretaget inte far negativ uppmarksamhet da de inte
syns i media apropa neddragning i tillsvidareanstalld personal.

4.1.2 Gemensamma nackdelar med tidsbegriansade anstillningar och inhyrning
De nackdelar som de intervjuade arbetsgivarna framhaller med att ta in personal genom
tidsbegransade anstallningar och/eller inhyrning syns bade pa kort och pa lang sikt. Pa kort sikt
papekar respondenterna att de som kommer in som nya inte kan arbetet utan maste laras upp.
Introduktion och upplarning tar tid i ansprak och det dréjer innan personen ar fullt produktiv.
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Dessutom belastar introduktion och upplarning den tillsvidareanstallda personalen som behéver
lagga tid och kraft pa att introducera och 6vervaka nya personer som ska utfora arbetet. Bara det att
det kommer och gar personer framhaller vissa respondenter som en nackdel med tidsbegrinsade
anstillningar och inhyrning. Aven om respondenterna spontant tar upp kostnaden fér introduktion
och upplarning som en nackdel med tidsbegrénsade anstallningar och inhyrning sa sager de sig inte
ha tagit med produktivitetsférlusten hos de tillsvidareanstallda (i och med upplarning av
tidsbegransat anstallda och inhyrda) i kalkylen eller beslutet om tidsbegrdansad anstéllning eller
inhyrning.

Mer langsiktigt antar respondenterna att tidsbegransat anstallda och inhyrda inte &r lika engagerade
i och lojala mot foretaget. Respondenterna ser ocksa en risk for arbestgivaren med att individen tar
sin kompetens med sig och gar. Respondenterna relaterar inte kunskapsutflodet som ett hot att
kunskapen anvands hos en konkurrent — respondenterna ser bara att arbetsgivaren sjalv inte far
nytta av den. Respondenterna diskuterar inte detta explicit som att langsiktigheten blir lidande eller
problematiserar tanken pa den larande organisationen.

4.2 For- och nackdelar med tidsbegriansade anstallningar

Tidsbegransade anstallningar

Fordelar

Anstallda — antas ge viss lojalitet

Billigare — jamfort med inhyrning

Nackdelar

Kan behova lamna foretaget, alternativt tvingas anstélla, om taket for tid inom
visstidsanstallning uppnas

Viss troghet i och med att anstallningen |6per pa bestamd tid och viss uppsagningstid inom
den tidsrymden

Storre risk att behova ha ”fel” personal under langre tid i och med anstéllning pa bestamd tid
och viss uppsagningstid inom den tidsrymden

Kraver storre insats av foretagets HR-resurser — jamfort med inhyrning

4.2,1 Fordelar med tidsbegransad anstillning
Eftersom en tidsbegransad anstallning faktiskt ar en anstallning hos féretaget menar de intervjuade
arbetsgivarna att den ger hogre lojalitet och engagemang mot foretaget, jamfért med inhyrning.

”Apparaten [att sdga upp tillsvidareanstidlld personal] drar ju mer resurser idag. Du mdste
varsla, du mdste ha turordningsregler och det tar en tre till sex mdnader. SG du har lang ledtid
pa att minska dina resurser. Och sen hela efterbérden i och med uppséigningstider och liknande.
Men med visstidsanstdllningar kommer du ju ur en anstdllning sG mycket snabbare och sen dr
det inga forpliktelser ddrefter. Sa det dr ju den stora férdelen med visstidsanstdllningar.”

”Det kan ju vara ett uppdrag som ligger éver en viss period som dr visstid. Det kan ju ockséa vara
sd att man dr lite oséiker pd beléggningsléget och att man kan vara lite oséker pd om personen
ifrdga - ja de utbildningskategorier som vi utbildar finns ju inte i skolsystemet sa déirfér utbildar
vi sjdlva. Sa vi har ju en egen rekryteringsprocess men efter det visar det sig kanske att man inte
har riitt fallenhet och sd, sa ddr kan det vara ett skdl att — ja kanske inte dr helt hundra pa att
det kommer att funka. Man vill prova. I de allra flesta fall funkar det ju.”

Tidsbegransade anstallningar dr ocksa billigare att anvdanda an inhyrning.
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4.2.2 Nackdelar med tidsbegriansad anstéllning
De intervjuade arbetsgivarna framhaller som en nackdel med tidsbegransade anstallningar att de kan
”sla i taket” for hur lange en individ far vara tidsbegransat anstalld vid samma foretag. Har individen
natt sin maxgrans for tidsbegransad anstallning riskerar arbetsgivaren att behéva gora sig av med
vardefull kompetens om det inte samtidigt finns utrymme att tillsvidareanstalla. Har upplevs den
tidsbegransade anstéllningen inte vara lika langsiktig som majligheten med inhyrning.

Samtidigt som de intervjuade arbetsgivarna inte tycker att den tidsbegransade anstallningsformen ar
langsiktig nog i vissa fall, upplever de den som allt for trog i andra situationer dar det bedoms som
viktigt att forandring sker snabbt. Att behdva ha kvar en person under den 6verenskomna
anstallningstiden, eller att sdga upp med en manads uppsagningstid, upplever respondenterna som
trogt i jamforelse med inhyrningsalternativet.

Trogheten framhalls av respondenterna dven som en nackdel om personen i fraga visar sig inte passa
in i foretaget eller i produktionen. Har menar respondenterna att bemanningsforetagens "“kvalitets-
garantier” ger en tydlig fordel for inhyrning jamfort med tidsbegransade anstallningar.

Tidsbegransade anstallningar anses av de intervjuade arbetsgivarna dven ha nackdelen att de ar mer
kravande nar det galler HR-resurser an inhyrning.

4.3 For- och nackdelar med inhyrning

Inhyrning

Fordelar

Moijlighet att snabbt 6ka eller minska bemanningen

Liten anvandning av HR-resursen vid stora volymokningar av personal

Kvalitetsgarantier fran bemanningsféretagen som byter ut personal som inte passar/svarar mot
foretagets kravspecifikation

Bemanningsféretaget avlastar genom att de har arbetsgivaransvar

De inhyrda kan komma med bred erfarenhet — kompetens och ”nytt blod”

Bemanningsféretagen har blivit en allt professionellare samarbetspartner

Inhyrda kan anvandas langsiktigt utan anstallningskrav

Nackdelar

Kostar mer an tidsbegransad anstallning

Lagst grad av lojalitet

4.3.1 Fordelar med inhyrning
Inhyrning framhalls av respondenterna som det alternativ som ger storst flexibilitet. Respondenterna
menar dessutom att den starkaste fordelen med att anvanda inhyrning ar att det ar det snabbaste
sattet, forutom overtid, att 6ka/minska produktionskapacitet, sarskilt vid storre produktionsokningar
dar stora mangder personal behdvs. Foretaget sparar tid och, inte minst, HR-kostnader genom att de
sjilva inte haller i rekryteringsprocessen.

Respondenterna menar ocksa att bemanningsféretagen ar battre dn de sjalva pa att hitta ratt
kompetens snabbt eftersom bemanningsféretagen standigt befinner sig i en rekryteringsfas och har
behov av personer att rekrytera.
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”Vi kan inte méjlighet att ha den méngden kandidater pa lut. Bemanningsféretagen har ju de
kontakterna och ’leveransklara’ kandidater.”

”[Vi vill ju att méinniskor ska vara flexibla i vara verk. Om det uppstdr en trang sektor i ndgot
verk sa vill ju att individen ska ha férmdagan — ja dels kompetens — att flytta till ett annat verk.
Det dr ju den flexibilitet men] vad gdiller flexibilitet i rekryteringen sa ¢ir det ju smidigt att kunna
ringa en leverantér och séiga: Nu vill vi ha 8 man till ett skiftlag. Det dr ju mycket enklare dn att
skapa jobb fér HR och chefer. Skulle vi da fa x antal ménniskor som blir presenterade som blir
gdngbara som skulle gd in ganska snabbt men ofta har de ju konsulter och anstdllda som de
snabbat kan kora till oss dn de traditionella. Sa det dr ju en flexibilitet i tid ocksa. Och tid dr ofta
kostnader.”

Att arbetsgivaren far ratt kompetens och person framhalls av respondenterna som mycket viktigt.
Har ser respondenterna att inhyrningsalternativet har fordelar bade fér att man som arbetsgivare
kommer undan visst arbete med utbildning, men kanske inte minst i perspektivet att det ar kostsamt
att “gora sig av med” personal. Tidigare har arbetsgivarna svarat for utbildning i yrkesrollen men nu
ser respondenterna mer att personalen ska komma med en férkunskap om verksamheten/
arbetsuppgifterna. Nar det galler riskerna vid "felrekrytering” erbjuder inhyrningsalternativet en
I6sning genom att bemanningsforetagen atar sig att snabbt byta ut personer som kundforetaget inte
anser ar tillrackligt bra. Denna “kvalitetsgaranti” ser de intervjuade arbetsgivarna som en tydlig
fordel med inhyrning.

”Vi képer ju en tjéinst av dem, en resurs. Funkar det inte fdr de helt enkelt byta ut sG att det blir

”

bra.

” [Férdelen dr] att det dr ldtt att ta in dem och létt att avsluta nér det dir klart. Och édven att
mdnga av dem som bérjar hos oss idag har bérjat som inhyrda, och sen blivit fastanstdllda. Det
dr ju en provperiod. Man kan slippa juridiskt ansvar och det har ju férdelar och sa dr det ju
flexibelt for tidsaspekten dir ju den som vi kommer éverens om med deras arbetsgivare.”

Respondenterna ser det ocksa som en fordel for kundforetaget att slippa arbetsgivaransvaret men
anda kunna leda och férdela arbetet. De menar att det innebér en lattnad fér HR/organisationen att
bemanningsforetaget tar dialogen med den inhyrda personen i fraga om nagot inte fungerar, t ex sen
ankomst eller mobbing. Bemanningsforetaget tar tag i problemen utifran input fran kundféretaget
och nagon representant fran kundféretaget behover inte alltid vara med.

”0Om ndgon kommit férsent fyra gdnger pd tvd veckor sd far bemanningsféretaget komma in
och prata med den personen.”

Vissa respondenter framhaller det som positivt fér arbetsgivaren att den inhyrda personalen kommer
in utifran, bade med tanke pa att de inhyrda far bred kompetens av att vara runt och se hur det
fungerar pa flera olika foretag, och med tanke pa att de inhyrda kommer in med ”nytt blod” och
bidrar till arbetsplatsens sociala miljé.

”De har ju ofta varit pa andra féretag och manga hér har ju aldrig varit pa nagot annat jobb. Da
dr det vildigt nyttigt att fd in andra personer med annan kompetens och som varit i andra
foretag och det dr jéttenyttigt for alla att fa lite annan input én vad man kanske varit van vid.”
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Samtidigt som de intervjuade arbetsgivarna framhaller inhyrning som den snabbaste |6sningen for
att 6ka, och minska, produktionskapaciteten — sa ser de som en av inhyrningens konkurrensférdelar
for arbetsgivaren att den kan fungera langsiktigt. Nar en tidsbegransat anstalld kan behéva lamna
foretaget for att arbetsgivaren inte ska behova tillsvidareanstalla kan en inhyrd person, med
kompetens och erfarenhet, stanna i manga ar.

4.3.2 Nackdelar med inhyrning
Forutom de generella nackdelarna fér bade tidsbegransade anstéallningar och inhyrning anger de
intervjuade arbetsgivarna att den stora nackdelen med inhyrning ar att det kostar mer.
Respondenterna kopplar detta till att bemanningsféretagen skall “ha sin del av kakan” snarare an att
vissa ”“dyra” funktioner hyrs in. Hur arbetsgivaren gor avvagningen och landar i att det gar 6ver
gransen och kostar for mycket ar olika mellan de intervjuade féretagen.

Den svagare kopplingen mellan arbetsgivaren vid det foéretag dar arbetet utfors och arbetstagaren ar
en gemensam nackdel for tidsbegransade anstallningar och inhyrning. Inhyrda upplevs av
respondenterna som de minst lojala och engagerade eftersom de inhyrda inte ar anstallda hos
kundféretaget.

”Men ddr det ju éinnu mer nackdelar eftersom de [inhyrda] inte bekénner sig till det som vi stdr
for. De ska ju egentligen férhdlla sig till sin arbetsgivare.”

4.4 For- och nackdelar med anviandande av olika arbetstidsformer
De arbetsgivare som vi har intervjuat menar att anvandande av olika arbetstidsformer inte ar ett
sarskilt beprovat satt hos dem for att 6ka flexibiliteten med tillsvidareanstalld personal. Overtid och
skift forekommer. Olika varianter av skift ar vanligast. Olika skifttyper upplevs olika bra, av
arbetsgivaren, och olika uppskattade, av de anstéllda. Respondenterna papekar att mojligheten att
Oka produktionen med hjalp av skiftomlaggningar begrédnsas av att “produktionsapparaten” blir full —
det jobbar redan ett annat skift vid maskinerna. Overtid framhalls av respondenterna i sin tur vara
det enklaste verktyget for arbetsgivaren att ta till vid korta och sma toppar.

”Vi féljer Teknikavtalet och sa har vi ett eget avtal betalar lite mer fér flexibilitet.”

Att arbeta med andra, mer omfattande och mer flexibla, arbetstidsformer &r det fa respondenter
som namner spontant. Kinnedomen och vanan ar I1ag och det upplevs av de intervjuade
arbetsgivarna som svart att fa till, inte minst for att avtalen kring arbetstidsformer tar tid att
forhandla fram. Anvandandet av olika arbetstidsformer kraver framforhallning eftersom avtalen
stipulerar att 6kningar och minskningar skall varskos i god tid. De intervjuade arbetsgivarna upplever
dven att det ar lite luddigt hur arbetstidsformerna ska anvandas, hur ersattning ska erlaggas etc.
Respondenterna framhaller ocksa att de centrala skrivningarna ar svara att anpassa till
arbetsgivarens aktuella situation.

”Arsarbetstid kan nog funka. Jag har inte hunnit sétta mig in i det, men dr svagt positiv
intresserad. Bekymret dir vdl fér HR, det blir mycket administration av det.”

”Vi har en grundbemanning med en skiftgang i grunden och sen lagger vi pa ett extra skift och
det gar ju med antingen med visstidsanstallda eller inhyrda. Alternativet ar ju att ta in
tillsvidareanstidllda men problemet ar ju att man vet att det kommer att varslas om fyra
manader och det kédnns ju trakigt.”
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5. Skillnader och likheter mellan hur arbetsgivare resonerar och

agerar nar det giller arbetare och tjdnsteman
De flesta respondenter vi talat med vittnar om att det ar stor skillnad i hur de som arbetsgivare
resonerar och agerar nar det géller arbetare och tjansteman.

”Hédir [ndir det gdller tjinstemdn] hanterar vi resurserna annorlunda.”

”Det dr en kulturskillnad. Och med tjéinstemdnnen har vi inte samma vana [att anvdnda
tidsbegrdnsade anstdllningar och inhyrning], men en del rekryterings-hyrningar blir det.”

Respondenterna menar att det i grunden finns stora skillnader i behovet av alternativ till
tillsvidareanstallning: tjanstemannafunktionerna i en verksamhet ar inte
efterfragestyrda/konjunkturkansliga pa samma sitt som for de arbetare som ar direkt involverade i
produktionen. Vissa tjadnstemannatjanster paverkas inte alls av en upp- eller nedgang i produktionen
— och paverkas de ar det mer trégrorligt vilket innebar att arbetsgivaren inte behéver vidta lika

snabba atgarder.

En annan viktig aspekt pa vad arbetsgivarna ser som behov av alternativ till tillsvidareanstallning som
respondenterna framhaller ar vilka volymer det handlar om. Nar arbetsgivaren anser sig behéva
minska eller 6ka antalet tjansteman ar det oftast en och en — pa arbetarsidan behover foretaget ofta
justera mangden arbetskraft med manga at gangen.

”Visstid for tjéinstemdn dr mer sommarjobb eller ex-jobb. Inte lika stora volymer.”
”Det [ndr det gdiller tjinstemdn] dr ingen stor fraga.”

”Det éir ju inga enkla jobb [pa tjéinstemannasidan]. Man behéver ocksd bara enstaka, det

handlar inte om massbemanning.”

Nar det géller tjansteman framhaller respondenterna framfor allt interna faktorer som t ex féraldra-
ledighet och sjukskrivningar som bakomliggande skal for arbetsgivaren att anvanda tidsbegransade
anstallningar och inhyrning. De intervjuade arbetsgivarna papekar ocksa att det har skett struktur-
forandringar i behovet av alternativ till tillsvidareanstallning nar det galler tjanstemannen:

e Det ar allt ovanligare med lagre tjansteman, t ex assistenter, som enklare kunde ersattas med
en vikarie. For hogre tjansteman sker inte samma kompletteringar vid temporara bortfall
eftersom upplarningstiden ar fér lang/kompetensen for unik.

e Kortvariga 6kningar i resursbehoven tacks enklast med overtid — och dessutom billigt
eftersom Overtiden hos tjanstemannen allt oftare ar utkopt.

”Vi har bade utképt évertid och fértroendearbetstid.”

e Vid sjukfranvaro, eller vard av sjuka barn, l16ser arbetsgivaren det ocksa med befintliga
resurser. Personalen tacker upp for varandra eller jobbet far vanta tills personen ér tillbaka
(eller sa vobbar man)

”0Om ndgon dr sjuk tdcker andra upp.”
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Respondenterna upplever ofta att arbetsgivarna har andra bevekelsegrunder bakom behovet att
anvanda tidsbegransade anstallningar och inhyrning for tjansteman — men Ipsos stéller sig har
fragande: Ar det verkligen olika grundbehov, ar det inte snarare en skillnad i ordval och “kénsla”?

e Svarighet att rekrytera en specifik kompetens framhalls av respondenterna som skal att for
arbetsgivaren att for en tjanstemannafunktion ta in en konsult eller hyra in fran bemannings-
foretag — samtidigt hor vi detta argument dven for arbetare med specifik kompetens (t ex
svetsare). Att tjansteman &r svara att hitta ser de intervjuade arbetsgivarna olika férklaringar
till. Att vissa personer med specialistkunskaper hellre vill vara konsult och kapitalisera pa sin
kompetens hos olika uppdragsgivare ar en. Nagon tror att industrins (daliga) rykte &r en av
forklaringarna — men inte att I6nen skulle vara fel. Aven om 16n ndmns av vissa respondenter
verkar de flesta ha uppfattningen att det framfor allt ar arbetets karaktar och individens

onskan som styr om individen vill vara anstalld eller konsult.
”Ar du ingenjér med inriktning pG robotarmar sd dr det nog trdkigt att vara hos oss, for det far
man bara géra ibland. Men dr man konsult kan man hoppa runt och hjdlpa olika féretag med
samma behov.”

e Qvisshet i behovets langd framhalls av vissa respondenter som specifikt for tjansteméan, men
Ipsos reflektion ar att just ovissheten om behovets langd dven ar ett skal att anvanda
tidsbegransade anstallningar och inhyrning for att tacka behovet av arbetare.

”Vi kom fram till att vart miljéarbete var eftersatt och vi ville I6sa det med ett sak-proffs som
skulle vara inne en kort tid, men det var mer som behévde géras dn vi trodde, sG hon dér kvar ett

dr senare”

e Manga respondenter ser det varierande behovet av tjansteman i termer av projekt —inom

t ex marknad, FoU eller ekonomi.
”For tjcinstemdn dr det mer projektstyrt, ddr har vi ingen fast % -sats [for fordelningen fast-
flexibelt]”
”Snabbhet till marknaden. Tar kanske x timmar att komma fram till en ny I6sning. Vi kan inte
véinta pa att en eller tvd fast anstdllda ingenjérer jobbar fram lésningen. Da dr det béittre att ta
in fler som delar pa tiden och gér det pa lika manga timmar men under kortare tid.”

For bade arbetare och tjansteman finns skillnaden mellan generalister och specialister, resursbehov
och kompetensbehov, men det verkar falla sig naturligt for de intervjuade arbetsgivarna att se
tjanstemannabehovet mer i termer av specialister/kompetens och arbetare i termer av generalist/
resurs.
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6. Arbetsgivarnas 6nskemal om foriandring
Generellt sager sig de intervjuade arbetsgivarna inom industrin vara néjda med den utstrackning i
vilken de idag kompletterar tillsvidareanstallning med tidsbegransade anstallningar och inhyrning. De
menar sig med tiden ha lart sig hantera de olika former som finns och &r bekvima med det. Aven om
tillsvidareanstallda ar det de intervjuade arbetsgivarna menar sig traditionellt ha anvéant sa ser
respondenterna inte att de vill dterga till enbart tillsvidareanstillda. Aven om de tillsvidareanstillda
ar basen, tryggheten och skall utgdéra majoriteten av arbetskraften, vill de arbetsgivare som vi har
intervjuat ha kvar ett visst matt av alternativen (tidsbegransade anstallningar och inhyrning), inte
minst for att ha som rekryteringsbas. De arbetsgivare som vi har intervjuat ser emellertid inte att de
vill 6ka andelen som inte ar tillsvidareanstéllda i ndgon storre utstrackning, de flesta respondenterna
menar att det egna foretaget ar pa en lagom niva idag.

”Varfor vi inte har mer visstid/bemanning? Vi vill sdkra kompetensen pa lang sikt. Och sa ar det
dyrt hyra in, break even ligger nog pa 10 manader. Syftet avgor vardet.”

6.1 Hur arbetsgivare ser pa 6kad flexibilitet med tillsvidareanstillda
Samtidigt som de arbetsgivare som vi har intervjuat tycker att det fungerar med tidsbegransade
anstallningar och inhyrning framhaller respondenterna sin “egen” personal, de tillsvidareanstallda,
som valdigt viktiga. De ses som basen och grunden for verksamheten. Nagra respondenter uttalar en
onskan om att arbetsgivaren ska kunna anvanda den tillsvidareanstallda personalen mer flexibelt,
dels genom 6kad rorlighet inom produktionen, dels genom att alternativa arbetstidsformer gors
|attare att anvanda.

Att 6ka rorligheten inom produktionen podngteras av vissa respondenter eftersom det anses ge en
onskvard flexibilitet for foretaget. Vissa respondenter framhaller ocksa att rorlighet i produktionen
kan vara bra dven for den anstallde, inte minst ergonomiskt eftersom arbetstagaren far byta
uppgifter och rorelser.

Nagra av respondenterna ar dven forsiktigt optimistiska till att anvanda olika arbetstidsformer. Den
vanligaste uppfattningen vid intervjuerna ar emellertid att avtalen inte dr nog anpassningsbara eller
|atta att applicera i verkligheten, nagot som innebar en utmaning for alternativet.

6.2 Mer lika behandling av arbetare och tjanstemadn
De flesta arbetsgivare som vi har traffat sager sig hantera arbetare och tjansteman olika nar det
galler hur de fyller sitt resursbehov, men flera respondenter uttrycker en énskan om att (kunna) géra
mer lika.

”Vi ldgger ner mycket mer krut pa tjinstemannarekrytering én vi gér pa metallsidan och det éir
vdl gammal tradition. [---] med tjdnstemdn tar vi referenser och gér analyser och tester m m
men pd metallsidan ér det mer modellen av ’sommarjobbare sa vi ser hur det fungerar’. Men
[att fa en] mer likartad rekryteringsprocess, oavsett om det dr tjiinstemdn eller arbetare, det
borde vi ldgga mer krut pa. For att sékra — jag tycker inte individ eller befattning dr mer eller
mindre viktigt. Vi ska ha ett team som gér ett bra jobb oavsett. Det ska inte vara skillnad pa folk
och folk.”

Arbetsgivarna framhaller flera olika orsaker bakom att de 6nskar sig en mer lika behandling av
arbetare och tjansteman:
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o Det sker en yrkesrollsglidning. | vissa verksamheter blir arbetsuppgifterna fér arbetare och

tjansteman mer och mer lika. Gransen mellan grupperna blir svarare att dra.
“Ibland dr det svart dra gridnsen, som en kvalitetsoperator. Kan vara tjéinsteman, kan vara blue
collar.”

”Vi har ca 10 stycken som grdnsar mellan tjéinstemdn och arbetare. Hér har facket sista ordet.”

e Arbetsgivaren tycker att det fungerar pa arbetarsidan och vill gdrna se en 6kad anvéandning
av tidsbegransade anstallningar och inhyrning bland tjanstemannen. Men ocksa omvént: De
menar att det skulle behdvas 6kad flexibilitet bland arbetarna att kunna ta olika positioner
(tacka upp for varandra), flera av respondenterna menar att arbetarna ar for bekvdma i sina
positioner.

e For att det ar enklare for arbetsgivaren om den kan behandla alla anstéllda pd samma sétt.
Respondenterna poangterar dven att det kdnns mer rattvist och juste om arbetare och
tjdnsteman hanteras mer lika.

”Om vi har individuella I6nesamtal med tjdnstemdnnen, ska vi inte ha det med arbetarna dG?”

e Vissa respondenter framhaller att det skulle ge en 6kad flexibilitet i produktionen om
arbetsgivaren kunde anvanda resurserna lite mer fritt, att dven tjansteman kunde anvandas i
produktionen vid kortsiktiga toppar.

Manga av dem som vi har intervjuat jobbar redan idag fackéverskridande och har samlade méten
med alla facken. Medarbetaravtal finns pa vissa stéllen och vissa av de intervjuade arbetsgivarna
onskar medarbetaravtal. Syftet for arbetsgivarna med medarbetaravtal ar att fa en storre samsyn och
flexibilitet mellan arbetare och tjansteman, bl a eftersom arbetsgivarna i praktiken ser stora likheter
mellan grupperna.
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