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Abstrakt

Det har blivit allt vanligare att foretag hyr in den extra personal de behover istallet for att
nyanstalla. Personaluthyrningen som bemanningsféretagen erbjuder ar betydande i
manga branscher idag och arbetssattet ar flexibelt for de inhyrda arbetstagarna.

Syftet med examensarbetet ar att kartlagga hur de inhyrda arbetstagarna blivit bemotta
pa arbetsplatserna hos kundféretagen. Jag vill ta reda pa om de fatt den inskolning de
behdvt samt om de ként sig som en i teamet hos kundforetagen.

Examensarbetets teoridel bestar av litteratursékning och behandlar amnen som
arbetsmarknaden i Finland, bemanningsféretag, de inhyrda arbetstagarna samt
arbetsintroduktion. Den empiriska delen bestar av en kvalitativ undersdkning, en
semistrukturerad intervju, med de inhyrda arbetstagarna som arbetat via
bemanningsforetaget VMP Group.

Resultatet av min undersdkning visade att de flesta av mina intervjupersoner hade en bra
arbetsintroduktion till sjalva arbetet. Kanslan av att vara en utomstaende och inte riktigt
valkommen hos kundféretagen var daremot nagot som nagra hade upplevt.

Sprak: Svenska Nyckelord: Arbetsmarknaden, bemanningsforetag,
inhyrd arbetstagare, arbetsintroduktion
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Tiivistelméa

On yha tavallisempaa, etta yritykset vuokraavat tarvitsemansa lisahenkildkunnan uuden
tyOntekijan palkkaamisen sijasta. Henkildstévuokraus, jota henkildstdvuokrausyritykset
tarjoavat, on tana paivana merkittavan suurta monella eri alalla ja tydskentelytapa on
vuokratydntekijalle joustavaa.

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa, miten vuokratydntekijat on otettu vastaan
tydpaikoilla asiakasyrityksissa. Tydssa halutaan myos selvittaa, ovatko tydntekijat
saaneet tarvittavan perehdytyksen ja ovatko he tunteneet itsensa osaksi tydoryhmaa
asiakasyrityksissa.

Opinnaytetydn teoriaosa koostuu kirjallisuuskatsauksesta ja kasittelee aiheita, kuten
tydmarkkinoita Suomessa, henkiléstévuokrausyrityksia, vuokratyontekijoita ja tydhon
perehdyttdmista. Empiirinen osa koostuu kvalitatiivisesta tutkimuksesta,
puolistrukturoidusta haastattelusta, joka tehtiin vuokratydntekijdiden kanssa, jotka ovat
tyGskennelleet henkildstovuokrausyritys VMP Groupin kautta.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd useimmat haastatelluista henkilGista olivat saaneet
hyvan perehdytyksen tydhonsa. Toisaalta muutamat olivat kokeneet jaaneensa
ulkopuolisiksi tai eivat kokeneet olevansa tervetulleita asiakasyrityksiin.

Kieli: Ruotsi Avainsanat: Tydomarkkinat, henkildstovuokrausyritys,
vuokratyontekija, tydohon perehdyttaminen
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Summary

It has become more common that companies leases staff when needed instead of hiring
a new employee. Hiring out personnel, one of the main things that the private
employment agencies offers, is nowadays important for many line of businesses and the
way of working is flexible for the hired worker.

The purpose of this thesis is to study how the hired workers are treated at the workplaces
at the client company. | want to find out if the hired workers have gotten the introduction
to the work that they have needed and if they have felt that they belonged to the work
team.

The thesis contains of a theory based part and an empirical part. The theory based part is
done as a literature study and focuses on subjects as the labour market in Finland,
private employment agencies, the hired workers and the onboarding process. The
empirical part is done as a qualitative interview with the hired workers that have worked
through the private employment agency VMP Group.

The result of my thesis shows that most of the hired workers | interviewed had a good
onboarding process to the work. The feeling of being an outsider and not really welcome
at the client company though was something some of my interviewed persons had
experienced.

Language: Swedish Key words: Labour market, private employment
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1 Inledning

Laget pa arbetsmarknaden i Finland &r inte sa attraktivt for tillfallet. Arbetslésheten ar hog
och okar hela tiden. Av foretagen krévs storre konkurrenskraft an tidigare: olika inbesparingar
gors och det ar ofta personalen som far lida i form av nedskarningar. Foretagen har idag en
anpassad personalstyrka for att klara av det dagliga arbetet. Sker det forandringar i efterfragan
nyanstaller foretagen den extra arbetskraft de behdver eller hyr in personal fran ett

bemanningsforetag.

Bemanningsforetagen hjalper till att matcha efterfragan och utbud pa arbetsmarknaden och
personalforstarkningen de erbjuder ar for manga foretag betydande. Det &r smidigt for
foretagen att kunna hyra in arbetskraft for ndgra timmar nar det behovs. Foretagets fast
anstallda kan da hallas fullt sysselsatta. Om foretaget maste flexa, flexar de med den inhyrda

arbetskraften.

Det har uppstatt nya villkor pa arbetsmarknaden och ett nytt satt att arbeta - genom
personaluthyrningen. Arbetsséttet erbjuder den inhyrda arbetstagaren flexibilitet, mojlighet att
prova pa olika arbeten samt fa extra inkomster, men arbetssattet ar osékert. Arbetsplatserna
kan variera fran dag till dag och arbetsintroduktionen kan vara bristfallig nar den inhyrda

arbetstagaren snabbt maste komma in i arbetet och utfora det.

Idén till mitt slutarbete fick jag efter att ha last artikeln "Bemanning ger jobb at manga" via en
artikel i tidningen Vastra Nyland (30.09.2014). Bemanningsbranschen expanderar och &r har
for att stanna. Som snart utexaminerad tradenom och med nyheterna om ldget pa
arbetsmarknaden i bakhuvudet, ansag jag att det skulle vara intressant och larorikt att
kartldgga vad de som arbetar via ett bemanningsforetag har for tankar om branschen samt
vilka upplevelser de haft.

1.1 Syfte och forskningsfragor

Syftet med detta arbete ar att ta reda pd hur arbetstagare som arbetar via ett
bemanningsforetag blivit bemétta pa arbetsplatserna hos kundforetagen. Jag vill ta reda pa om
de fatt bra arbetsintroduktion samt om de kant att de tillhor arbetsgemenskapen pa

arbetsplatserna.



Pa basen av mitt syfte har jag kommit fram till foljande forskningsfragor:

— Vad ér orsakerna till arbete via ett bemanningsforetag?
— Far inhyrd arbetskraft den inskolning den behover?

— Kanner sig den inhyrda arbetstagaren som en i teamet hos kundféretagen?

1.2 Centrala begrepp

Bemanningsforetag - &r foretag som bl.a. hyr ut arbetstagare (personal) till andra foretag (s.k.
kundfdretag). Vid personaluthyrning &r arbetstagarna anstéllda hos bemanningsféretaget men
arbetar hos kundféretagen enligt kundforetagens behov. Personaluthyrning ar
bemanningsforetagens huvudsakliga syssla, men en annan viktig tjanst de erbjuder &r
rekrytering. Ett kundféretag kan under hela deras rekryteringsprocess anlita ett
bemanningsforetags tjanster. Enligt dverenskommelsen skéter da bemanningsforetaget hela
eller nagon del av kundforetagets rekrytering. Det kan vara fragan om allt fran upprattande av
en annons till intervjusituationerna. Kundféretaget har dock alltid sista ordet om vem som

anstélls till dem vid en rekrytering.

Inhyrd arbetstagare - ar den person som hyrs ut via ett bemanningsforetag till ett kundféretag.
Den inhyrda arbetstagaren arbetar hos kundféretagen, men bemanningsforetaget ar dennes

arbetsgivare och betalar dennes 16n.

1.3 Metoder och avgriansningar

Min teoretiska del bestar av en litteratursokning. Min empiriska del bestar av en kvalitativ
undersokning, i vilken jag har intervjuat tre personer som arbetat via bemanningsforetag. Jag
valde denna kvalitativa metod eftersom den tillat mig att ga till djupet och intervjupersonerna
hade mojlighet att fritt formulera sina svar, nagot som en kvantitativ undersokning inte alltid

tillater.

Fokus i arbetet ligger pa arbetstagarna. | teoridelen presenterar jag forst arbetsmarknaden och
bemanningsforetagen. Jag 6vergar sedan till att fokusera pa de som arbetar via dessa foretag,
vad orsakerna &r och avslutar med ett kapitel om rekrytering och inskolning. Jag behandlar

inte ingaende om lonsamheten for kundféretagen som anvander sig av bemanningsforetagens
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tjanster. Jag tar inte heller upp i detta arbete hur l6nen betalas at de som arbetar via ett
bemanningsforetag, arbetsavtalslagen, eller hur bemanningsféretagens vardagliga arbete ser

ut.

I min undersokning har jag avgransat mig till unga vuxna i aldrarna 18-25 ar som studerar
ekonomi. Jag avgransade mig till ekonomistuderande, eftersom jag 6nskade fa tag i dem som
med stor sannolikhet arbetat med ekonomifdrvaltnings uppgifter via ett bemanningsforetag.
De jag intervjuat i min undersokning &ar alla &ven finlandare och har arbetat via
bemanningsforetaget VMP Group (varamiespalvelu). Jag valde VMP Group eftersom det ar
ett av de storsta finlandska bemanningsforetagen och ett av foretagets viktigaste mal ar att

stdda ungdomarna. Bemanningsforetaget vill hjalpa ungdomarna ut i arbetslivet.

2 Arbetsmarknaden

Arbetsmarknaden, som vilken marknad som helst, bestar av en utbudssida, en efterfragesida
och ett pris- 16nen. Samspelet mellan dessa &r det som bestdmmer sysselsattningen och
arbetslosheten i ett land. (Eklund, 2010, s. 101).

Arbetsmarknaden &r dock mycket mer invecklad &n att arbetstagarna séljer sina tjanster
(utbud) och arbetsgivarna koper dem (efterfragan). Marknaden regleras av lagar,
kollektivavtal, samspel mellan olika organisationer och byrakrati. Arbetsmarknaden &r en
viktig del av de moderna samhallen och hur reglerad eller fri den ska vara ar en viktig och
omtalad fraga. (Granberg, 2003, s. 57).

2.1 Utbud och efterfragan pa arbetskraft

Till arbetskraften hor de som har ett arbete och de som soker ett arbete. Statistikcentralen
definierar vidare att personer i aldersgruppen 15-74 ar hor till arbetskraften.
(Statistikcentralen, 2014a).

Det finns manga olika faktorer som paverkar utbudet av arbetskraft, for att namna nagra:
kultur, religion och 16n. Ménniskans preferenser har dven en inverkan: nagon foredrar att ha
mer fritid, tillampa flextid och vill jobba mindre medan nagon annan énskar mer utmanande

arbete och langa arbetsdagar.
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En oundviklig faktor som paverkar utbudet av arbetskraft ar Iénen. En hogre 16n lockar mer
manniskor ut pa arbetsmarknaden. En hogre 16n gor det mer I6nsamt att arbeta for
arbetstagaren. Fenomenet gar under namnet substitutionseffekten. Fritiden ersétts
(substitueras) med arbete, utbudet av arbetskraft dkar. Utbudskurvan blir positiv, den stiger,

medan efterfragan igen sjunker.

Ingen tackar nej till en hog I6n, men for hoga I6ner gor foretagens produktion olénsam.
Foretagen, arbetsgivarna, kan inte anstalla mer, det blir for dyrt. Utbudsoverskott pa

arbetsmarknaden uppstar. Efterfragan stiger inte i samma takt som utbudet.

Efterfragan pa arbetsmarknaden bestams av hur foretag och arbetsgivare behover arbetstagare
for att producera de tjanster och varor som efterfragas. Kostnaderna for att kdpa en ny maskin
jamfort med lonekostnaden vid en nyanstéllning spelar ocksa stor roll. Foretagen efterstravar
vinst och framgang och véljer saledes det Ionsammaste alternativet. (Eklund, 2010, s. 67-69,
72).

Full sysselséttning, dar utbud och efterfrdgan ar balanserade, &r ett av de framsta malen for
den ekonomiska politiken, men att fa utbuds- och efterfragesidan att motas ar inte latt.
Arbetskraften som arbetstagarna bjuder ut och arbetskraften som arbetsgivarna efterfragar fas
inte alltid i balans. Féljden ar arbetsloshet. (Eklund, 2010, s. 101).

2.1.1 Arbetsloshet

Enligt Eklund definieras arbetsléshet som: "mellanskillnaden mellan antalet personer som for
tillfallet befinner sig i arbetskraften & ena sidan och antalet sysselsatta & andra sidan".
Arbetsloshet &r ingenting som efterstrévas, det ar socialt viktigt att ha ett arbete och tillhéra en

gemenskap.

Arbetslosheten ar inte bara negativ for den enskilda individen, den tar dven hart pa samhallet,
pa statens finanser. De arbetsldsa har lagre eller inga inkomster, vilket betyder att de betalar
mindre skatt an de som har ett arbete. Samtidigt far de arbetsldsa stod och andra sociala
bidrag, vilka direkt paverkar statens ekonomi negativt. Alla dessa foljder av arbetsloshet ar
orsaker till varfor ett land stravar efter att ha sa lag arbetsloshet som majligt. (Eklund, 2010, s.
71, 276).



2.1.2 LagetiFinland

Arbetsmarknaden fortsatter att rasa i Finland. Enligt Statistikcentralens undersdkningar
uppgick antalet arbetslésa i december 2014 till 232 000, vilket var 27 000 fler an i december
aret innan. Uttryckt i procent var 8,8 procent av personerna i arbetskraften arbetslosa i
december 2014. Av de arbetslésa var 104 000 kvinnor och 128 000 mén. Arbetslsheten var
under hela ar 2014 hogre an ar 2013. (Finlands officiella statistik, (FOS) 2014a).

Tabell 1 illustrerar hur arbetslosheten har utvecklas i Finland under de senaste aren. Med dolt
arbetsldsa avses personer som vill ha ett arbete och kan ta emot ett inom tva veckor, men som
under de senaste fyra veckorna inte sokt arbete. Orsakerna till dold arbetsloshet kan vara att
personerna helt enkelt avstatt fran att soka arbete, halsoskal, vard av barn, studier med mera.

Tabell 1. Arbetsloshetens utveckling i Finland aren 1999-2013. (FOS 2014b).

Arbetslisa och dolt arbetslisa 15-74 aringar aren 1999-2013

1000 personer
350

B Arbetsliza Dolt arbetslisa
300

250 4

200+
150
100 5

a0 1 ]

0 4
1559 2007 2003 2005 2007 2009 2011 2013

Ur tabell 1 kan vi se att sedan ar 1999 sjonk arbetslosheten nastan varje ar fram till ar 2009 da
de arbetslosa 6kade med éver 50 000. Det var foljden av 2008-2009 recessionen som radde i
Finland. Fran ar 2013, da det fanns 219 000 arbetsl6sa, till ar 2014 har arbetslosheten stigit en
aning. (FOS, 2014b).

Aven arbetslésheten bland de unga har dkat. Ar 2014 i december fanns det totalt 649 000
unga i aldern 15-24. Av dem var 238 000 sysselsatta och 59 000 arbetslosa. 19,8 procent,
nastan en femtedel av den unga arbetskraften var arbetslds. Arbetslosheten hos unga i aldern

15-24 steg med 3,2 procentenheter fran aret innan. (FOS, 2014a). Arbetslésheten hos unga
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okade speciellt bland hogutbildade, mest pad forskarutbildningsnivan och hogre
hogskolenivan. (Arbets- och naringsministeriet (ANM) 2014b).

Uppséagningar &r en stor orsak till den hoga arbetslosheten som rader i Finland. Pa fler &n var
fjarde arbetsplats har nedskarningar betraffande antalet anstéllda gjorts under de senaste tre
aren. "Andelarna har inte varit sa hoga i nagon av de tidigare undersokningarna om
arbetsforhallanden som Statistikcentralen gjort sedan 1977 skriver Statistikcentralen. Viktigt
att beakta ar att motsvarande uppgifter inte samlades in under de svaraste depressionsaren pa
1990-talet, da andelarna garanterat var hogre. (FOS, 2014c).

Men det har ocksa skett positiva forandringar i Finland. ANM fick 29 800 anmalningar om
nya lediga jobb i1 Finland under december 2014, vilket var 2 300 fler an i december
foregaende ar. Det var mest frdgan om arbeten i grupperna service- och forséljningspersonal
samt experter. (ANM 2014b).

Det finns en hel del lediga tjanster pa arbetsmarknaden. Problemet kan dock vara var tjansten
ar belagen. Manga foretag kan dven anse att arbetssokanden ar dverkvalificerade till tjansten
eller sa kanner manga sokande sjalv att de ar éverkvalificerade for arbetet. (Linderborg, L.
2015).

2.2 Arbetslivet ar 2020

Arbetsmarknaden och arbetslivet &r i stdndig fordndring och bl.a. robotisering och den
teknologiska utvecklingen kommer att andra pa yrken och arbetslivet. Arbeten kommer inte
att forsvinna men det kommer ske en omfordelning av arbete mellan ménniskor och maskiner.

Utvecklingen kommer &ven skapa nya arbeten.

En risk med denna utveckling &r dock att ménniskor inte kommer att hinna med den. Det &r
saledes viktigt med ratt utbildning och kunskap och en positiv instéllning till forandring for att
Finland ska kunna hanga med i utvecklingen och halla sin konkurrensposition bland évriga
lander. (ANM, 2014a).

ANM utforde ar 2014 en unders6kning om Finlands arbetsliv ar 2020. Malet var att kartlagga
Finlands situation idag for att kunna komma med forbattringsforslag. En enkat skickades ut

till respondenter inom staten, kommuner, foretag och foreningar. Intervjuer gjordes med
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personal fran TE-kontor och ELY-centraler runt om i Finland. Unders6kningen ger saldes en

bild 6ver hela Finland, men med regionala skillnader.

Resultatet av undersokningen visade att det bl.a. kommer att rada resursbrist i framtiden. Det
kommer rada brist pa kunnig personal, men tidsbrist kommer vara det storsta problemet. Ett
annat majligt problem som kartlagdes var att kunskap och kunnande inte kommer att rora pa
sig tillrackligt. Kunskap kommer att ga till spillo. Ovrigt som konstaterades genom
undersokningen var att mal som stalls upp upplevs som relativt klara, men de &r svara att

tillampa i det vardagliga arbetet och inte tillrackligt konkreta.

Undersokningen pavisade att de flesta kommuner i Finland star infor utmaningar. Det finns de
som gor mycket rétt redan nu, de kommuner i vilka det bl.a. finns tillit fér aktrerna och dar
fordomsfrihet rader, men det ar fakta att arbetslivet i framtiden kraver utveckling av bade

kommuner som arbetstagare, eftersom arbetsmarknaden andras. (ANM c, 2014, s. 1-2).

2.3 Generationy & z

Dagens arbetsmarknad ar skapad for de arbetstagare som arbetat i manga ar. Marknaden &ar
designad sa att den passar de tidigare generationerna, generation baby boomers och generation
X. (Blomstrom, 2012, s. 33-36). Baby boomers dr generationen som &r fédd mellan aren 1946-
1964. De vaxte upp i ett blomstrande samhalle som utvecklades utan sitt like. Manga fran
denna generation ar i pensionsalder idag. Till generation x hor de som ar fodda mellan aren
1965-1980. De kannetecknas av att vara 6ppna for mangfald och var med om manga politiska
handelser, s& som Berlinmurens fall, Vietnam kriget med mera. (Waterworth, 2013).
Arbetsmarknaden ar utformad enligt vad som behdvdes for att dessa generationer skulle

prestera bra, men nya generationer finns redan ute pa marknaden.

Dagens generationer, generation y och z, ar inte som de gamla. Generation y och z ar fodda pa
80-talet och senare och de ar uppvéxta med modernare samhéllssystem, andra normer och
tankesétt. De nya generationerna ifragasatter, tanker sjalvstandigt och agerar pa ett annat sétt.
De tar till sig information och instruktioner pa nya satt, vilket kommer leda till att nya
arbetssatt kommer att formas. Generationerna och manniskorna andras, likasa
arbetsmarknaden. (Blomstrém, 2012, s. 33-36).



3 Bemanningsforetag

Bemanningsforetagen har funnits en ganska lang tid i vart land. De fick sin borjan pa 1960-
talet i varvsindustrin och expanderade sedan pa 70-talet till tjanstemannasektorn. Samhallets
snabba utveckling och den harda konkurrensen som radde var nagra av orsakerna till att
branschen fick sin framfart. De allmanna arbetsférmedlingarna hade inte heller langre de
resurser som behovdes for att fylla féretagens behov av personal. Det fanns ett behov av

bemanningsforetagens tjanster.

Bemanningsforetagen med sin personaluthyrning kritiserades hart i borjan. Manniskor fragade
om det var etiskt eller ens juridiskt ratt att ha personal inhyrd. Foljden blev att branschen
reglerades i slutet pa 60-talet. Kundforetagen fick nu endast hyra in arbetskraft vid tillfalligt
behov. En inhyrd arbetstagare fick inte for en langre tid arbeta hos ett kundféretag. De fast

anstallda hos foretagen hade kant sig hotade och begrénsningarna skyddade deras position.

Kritiken mot personaluthyrningen fortsatte dven pa 1970- och 80-talet. Arbetsséttets for- och
nackdelar granskades igen och det konstaterades bl.a. att de inhyrda arbetstagarnas situation
och rattigheter var daliga. Ar 1985 tog Finland darfor exempel av bemanningsféretag som
fanns i andra lander och tog i bruk ett allmént avtal om personaluthyrning. Avtalet forbattrade
den inhyrda arbetskraftens situation. (S&devirta, 2002, s. 9-11).

Pa 1990-talet expanderade branschen mycket i Finland. Som foljd av lagkonjunkturen i barjan
pa 90-talet dkade tidsbundna arbetsavtal och andra arbetsforhallanden. Foéretagen hade nu
bara sa manga fast anstéllda som de verkligen behovde for att fa det dagliga arbetet gjort. Vid
produktionstoppar skaffade de den extra hjalp de behdvde genom att t.ex. hyra in personal.
Begransningarna som reglerade personaluthyrningen sedan slutet pa 60-talet lades ner pa 90-
talet, vilket d&ven det var en bidragande orsak till att branschen expanderade.
Arbetsministeriets speciella 6vervakningar och insamlingar av information om branschen

upphdrde och branschen blev en fri néringsgren i Finland. (Sadevirta, 2002, s. 14-16).

Bemanningsforetagens ursprungliga huvuduppgifter var att hjalpa kundféretag med
rekrytering, erbjuda personaluthyrning samt Overtagande av olika arbetsuppgifter som inte
horde till kundforetagens karnverksamhet. Idag arbetar bemanningsforetagen med liknande
uppgifter, men branschen har blivit mycket bredare. Headhunting, outplacement, livs- och
karriarplanering, redovisningsbyraverksamhet m.m. & alla nya omraden som

bemanningsforetag kan ha hand om idag. (Granberg, 2003, s. 349-350).
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Idag finns det runt 350 bemanningsforetag i Finland. De finns i de flesta storre stader och
manga storre kedjor har kontor éver hela landet. Alla bemanningsforetag erbjuder inte samma
tjanster. De viljer sjalv vilka omraden de ar nischade pa. (Bogislaus & Andersson &
Andersson, 2010, s. 11). Bemanningsforetagens tjanster, framst personaluthyrning och
rekryteringshjalp, anvénds i de flesta branscher. Tabell 2 illustrerar hur inhyrd arbetskraft

anvandes i de olika branscherna under aret 2013.

Tabell 2. Branscher med mest inhyrd arbetskraft &r 2013. (HPL 2014b).

Antalet inhyrda arbetstagare enligt bransch

——2‘1‘@:5—:?,:”@4 22367

Hotell och restaurang 5

Handel/detaljhandel
Lager

Annat fabriksarbete
Kommunalt

Kontor, ekonomiférvaltning

Bygg
Metall
W2013
iT
2012
Kundbetjaning 2011
Hilsovard & socialt arbete ® 2010

Fastighetsskotsel
Andra yrkesbranscher
Transport

Annat servicearbete
Kemi
Telefonférsaljning

Marknadsféring

0 5000 10000 15000 20000 25000

| tabell 2 kommer det tydligt fram att ar 2013 anvandes inhyrd arbetskraft mest inom
restaurangbranschen, detaljhandeln och lagerarbete. Antalet inhyrda arbetstagare har dock
minskat i dessa branscher jamfort med ar 2012, men branscherna sysselsatter fortfarande mest
den inhyrda arbetskraften. Antalet inhyrda arbetstagare dkade fran ar 2012 till 2013 inom bl.a.
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halsovarden, socialt arbete, fabriksarbete och i kommunala arbeten. (HenkilGsto-
palveluyritysten liitto (HPL), 2014b). Kommuner har inte tidigare anvéant sig av inhyrd
arbetskraft i samma utstrackning som andra branscher, vilket det framkommer i tabell 2. Ar
2013 borjade kommuner anvanda sig av bemanningsforetagens tjanster av samma orsaker
som alla andra foretag; de beh6vde snabbt personal for att ersatta nagon som blivit sjuk eller

var franvarande av olika orsaker. (Korhonen & Pauni, 2011, s. 4-5).

Att hitta kompetent arbetskraft ser manga bemanningsforetag som en utmaning. Svarast ar det
att hitta arbetstagare till bygg-, metall- och IT branschen. (HPL,2014b) Mest brist ar det pa
bl.a. kockar, bokforare, l6nerédknare och yrkesutbildningar. (Taloudellinen tiedotustoimisto
TAT, 2014).

Ar 2013 sysselsatte bemanningsbranschen 1,1 procent av hela Finlands arbetskraft.
Sammanlagt arbetade ungefar 100 000 via ett bemanningsforetag vid nagot tillfalle under ar
2013. Uttryckt i arsanstallda sysselsatte de 30000 arbetstagare. Sedan ar 2008 har
bemanningsforetagen stadigt sysselsatt runt en procent av arbetskraften. (FOS 2014b).
Recessionen aren 2008-2009 har dock paverkat bemanningsforetagen. Det daliga
ekonomildget i Finland har direkt paverkan pa branschen. Kundféretagen anvander mindre
inhyrd arbetskraft och rekryteringstjanster om det dr sdmre tider. Situationen &r dock
motstridig eftersom det &r de samre tiderna som samtidigt gjort att efterfragan pa inhyrd
arbetskraft okat. Det ar inte lange lonsamt for foretag att anstalla nagon ny arbetstagare. De
hyr hellre in den arbetskraft de behdver. (Metsa-Tokila, 2012, s. 4).

3.1 Orsaker till att branschen existerar

Ordet osékerhet kanske inte direkt forknippas med en rekrytering, men sanningen &r att en
rekrytering kan vara véldigt osaker. Foretag som nyanstéller personal kan aldrig vara hundra
procent sakra pa att efterfragan pa arbetskraft ar den samma idag som imorgon. Samma galler
arbetskraftens kvalitet, det kan vara svart att hitta den ratta personen for arbetet och en
felanstéllning kan &ga rum. Dessa former av osdkerhet ar en av forklaringarna till varfor
behovet av bemanningsféretag finns idag och varfor foretag anvander dem.
Bemanningsforetagen har de arbetstagare som foretagen behdver. Bemanningsforetagen har
den kunskap som behdvs nér en rekrytering ska &dga rum. Kunskap som kanske foretagen

saknar.
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Andra forklaringar till bemanningsforetagen existens ar kostnadseffektivitet, sparande av tid
och resurser samt olika lagar och avtal. Det ar kostsamt att rekrytera. Det kostar att annonsera,
ordna kurser, utbilda m.m. Vid anlitande av ett bemanningsforetag star detta fér merparten av
rekryteringskostnaderna och det gar oftast snabbare an via egen rekrytering. Tid sparas och tid
ar pengar. Lagar och avtal gor det d&ven mer svart och kostsamt for foretag att saga upp
personal vid eventuella forandringar. Personalstyrkan gar lattare att reglera med hjalp av
inhyrd arbetskraft. Det ar en flexibel 16sning. (Andersson & Wadensjo, 2004, s. 8-10).

Bemanningsforetagens forbund (HPL) lat ar 2008 gora en undersokning genom vilken de
forskade i vad som skulle hant med arbetsmarknaden om bemanningsféretagens tjanster inte
skulle ha varit tillgangliga. Arbetet skulle da ha blivit forsenat (20 %) eller till viss del blivit
ogjort (17 %) eller sa skulle foretagets anstallda antingen ha arbetat dvertid (30 %) eller gjort
det vid sidan om det egna arbetet (33 %). Bara halften av de foretag som svarade pa
undersokningen skulle alternativt ha anstéllt en ny arbetstagare med ett tidsbundet arbetsavtal
for att fa arbetet gjort. Resultatet av undersokningen var smickrande for bemanningsforetagen.
Det bevisades svart pa vitt att bemanningsforetagen med dess tjanster behdvs i dagens

Finland. Utan inhyrd arbetskraft skulle manga arbeten bli ogjorda. (Lehtonen u.a.).

3.2 Varfor arbetstagarna viljer bemanningsforetag

Bemanningsbranschen brukar skamtsamt kallas for kvinnobranschen. Tva tredjedelar av de
som arbetar via ett bemanningsforetag ar kvinnor och 44 % av alla arbetstagare ar under 25 ar.
En tredjedel av alla personer jobbar heltid via ett bemanningsforetag och arbetet ar saledes
deras huvudsyssla. Studeranden, som arbetar vid sidan om studierna, & den andra storsta
gruppen som arbetar via ett bemanningsféretag. (HPL,2014c). Enligt Arbets- och
naringsministeriet ser marknaden for personaluthyrning i Finland likadan ut som i dvriga EU,

den ar langt bemannad med ung arbetskraft. (Lehtonen u.a.).

Av de som arbetar via ett bemanningsforetag har 51 % en utbildning fran andra stadiet. De ar
antingen studenter eller sa har de avlagt en grundexamen med yrkesutbildning. 8 % har endast
grundskoleutbildning. 16 % har en hogskoleexamen och 21 % studerar till en
hogskoleexamen. 4 % av de som arbetar via ett bemanningsforetag har nagon annan

utbildning.
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| tabell 3 kan vi se att de vanligaste orsakerna till varfér personer arbetar via ett
bemanningsforetag ar att de annars skulle vara arbetslosa, de kan sjalv vélja arbetsplats- och
tid och de vill fa extra inkomster. Att fa mangsidig arbetserfarenhet och se olika arbetsplatser

ar dven en stor orsak. (HPL, 2014c).

Tabell 3. De vanligaste orsakerna till att arbeta via ett bemanningsforetag ar 2014. (HPL 2014c).

Orsaker till att arbeta via ett bemanningsforetag

Risk for att annars vara arbetslos 53
Far sjalv valja arbetstid och -plats 39

Vill fortjana extra 28

Vill se olika arbetsplatser och f&

o iy 28 %
mangsidig arbetserfarenhet

Vill inte ha ett heltidsarbete 12

Nagon annan orsak 11

Vill inte ha en fast anstéllning 9

Far battre 16n eller andra formaner
(utbildning, lagenhet m.m)

Det ar flexibelt att arbeta via ett bemanningsforetag. Arbetstagarna kan sjalv vélja om de tar
emot ett arbete eller inte. De kan pa s sétt valja sina arbets-tider och platser. De finns aven
arbeten via bemanningsforetag som racker flera veckor och arbetstagarna ar saledes anstéllda
hos kundféretaget for en langre tid, men manga arbeten dyker upp mitt i allt, allt eftersom

kundforetagen behover hjalp.

Flexibilitet &r en positiv sak, men samtidigt &ven osakert. En osékerhet finns kring var, nér
och hur mycket arbete som erbjuds. (Andersson & Wadensjo, 2004, s. 30). Det ar anda
bevisat att 45 % av bemanningsforetagets arbetstagare far ett arbete inom en vecka, vilket ar
bra. Genomsnittliga tiden ar 12 dagar, men det kan ga snabbare. Nagot som uppskattas av

bade kundforetagen och de inhyrda arbetstagarna. (HPL, 2014c).

Andersson och Wadensjo menar dock att om man vill férklara varfor vissa manniskor arbetar

via ett bemanningsforetag ar fragan i grund och botten varfor méanniskor véljer eller
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accepterar flexibiliteten och osadkerheten som en anstdllning hos ett bemanningsforetag
medfér. Ar det frdgan om ett val, passar livsstilen som inhyrd arbetstagare den anstallda. Den
ar studerande, smabarnsforalder osv. Om daremot ordet acceptans anvands indikerar det pa att
anstallningen via ett bemanningsforetag ar mer ofrivillig och att personen skulle féredra ett
“traditionellt arbete”. | det senare fallet kan anstéllningen via ett bemanningsforetag mer vara
ett satt att soka en fast anstallning pa, genom att visa upp sig sjalv och sina kunskaper pa de
arbetsplatser den &r inhyrd till. (Andersson & Wadensjo, 2004, s. 31).

Hélften av arbetstagarna som arbetar via ett bemanningsforetag énskar sig en fast anstallning
hos kundféretaget. 65 % av de inhyrda arbetstagarna 6nskar sig en fast anstallning, men inte i
nagot specifikt foretag. Onskan om en fast anstallning ar inte bara ndgot som de inhyrda
arbetstagarna stravar efter. Sa ar trenden av alla arbetstagare i Finland. (HPL, 2014c).

Tva tredjedelar av I6ntagarna i Finland énskar sig en fast anstéllning. Den sista tredje delen,
som inte stravar efter en fast anstallning, ar vanligtvis i aldern 15-24 ar. Sommararbetare &r
den typiska gruppen som frivilligt arbetar med ett tidsbundet arbetsavtal, det vill saga med ett

avtal som géller for en viss tid.

Vanligare ar det anda att arbeta med ett tidsbundet arbetsavtal eftersom en fast anstéllning inte
hittats. Ar 2013 arbetade 66 % av de som hade tidsbundna arbetsavtal i ett tidsbundet
arbetsforhallande eftersom de inte fatt en fast anstillning. Ar 2013 fanns det pa
arbetsmarknaden 216 000 arbetstagare med tidsbundna arbetsavtal som 6nskade sig en fast

anstallning. Merparten av dessa var kvinnor. (FOS, 2014b).

Sedan den ekonomiska krisen borjade pa 1990-talet har det blivit allt vanligare med
tidsbundna arbetsavtal. Utvecklingen kommer troligen att se likadan ut menar Granberg.
Foretag behdver mer viss tids personal och inhyrd arbetskraft. (Granberg, 2003, s. 315).

3.3 Effekter av inhyrd arbetskraft

Det finns mycket positivt med bemanningsforetagen, men som med myntet finns det aven tva
sidor av arbete via ett bemanningsforetag. Inhyrd personal har kunnat kdnna sig mindre véarda
an kundforetagets fast anstéllda. Det har varit fragan om t.ex. formaner som foretagets fast
anstallda haft men inte den inhyrda arbetstagaren. Férmaner sa som lunch- och motionssedlar

och personalrabatter pa olika produkter. En del inhyrd personal har &ven kant sig som
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utomstaende hos kundfcretaget och upplevt att de inte blivit bra bemotta av de fast anstallda.

(Lehtonen u .a.).

Det har funnits och finns fortfarande i viss man fordomar mot bemanningsforetag och deras
verksamhet. Riku Loman pa VMP Group i Hangé menar dock att fordomarna minskar hela
tiden, framforallt hos kundféretag som anlitat bemanningsforetagen och dess tjanster. Att
overlata hela rekryteringen till ett bemanningsforetag fungerar och de fast anstallda hos
kundfdretagen har insett att den inhyrda arbetskraften inte ar ute efter att stjdla deras arbete
utan for att hjalpa. (Johansson, 2014, s. 4-5).

Finlands Fackforbunds Centralorganisation (FFC) som arbetar for bl.a. utvecklande av
arbetsvillkor och arbetsmiljon har kritiserat den inhyrda arbetskraften eftersom spelregler for
dem saknas och den inhyrda arbetstagarens arbetsvillkor och arbetssékerhet i praktiken ar
svaga. Vid FFC ar de av den asikten att for att forbattra de inhyrdas situation borde
bemanningsforetagen ha som huvudregel att erbjuda langre arbetsforhallanden och mindre
snuttjobb. Organisationen menar dven att arbetstagarna som arbetar via ett bemanningsforetag
borde ha en garantilon ifall bemanningsforetagen inte kan erbjuda arbete at dem. (Lehtonen

u.d.).

Semestern har varit ett annat omtalat problem i branschen. Semesterpremien har i vissa
bemanningsforetag betalats olagligt i samband med varje 16n och anstéllningen hos
kundforetag ar oftast sa kort att semester inte ens hinner samlas in. De som arbetar som inhyrd
arbetstagare kan ha svart att samla ihop semesterdagar och kanske inte alls kan halla semester.
Foretagshalsovarden som bemanningsforetagen ordnar har dven i manga bemanningsforetag

misskotts.

Trots alla ovannamnda problem och brister har den inhyrda arbetstagarens situation blivit
béattre allt eftersom branschen expanderar. Lagstiftningen har bl.a. uppdaterats for att battre
mota den forandrade arbetsmarknaden och kontroller av regionforvaltningsverket gors bade

hos bemanningsforetaget som hos kundforetagen regelbundet. (Eronen, 2014).

Manga av de som arbetar via ett bemanningsforetag trivs anda med arbetssattet och hela 86 %
av dem skulle rekommendera det till sina bekanta. Det tyder pa att manga arbetstagare &r
ndjda med arbetssattet. (HPL, 2014c).
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3.4 VMP Group

Varamiespalvelu, VMP Group, grundades &r 1988 i Abo och &r idag ett av Finlands ledande
bemanningsforetag med en omséttning pa 96 miljoner euro (ar 2014). VMP group ar forutom
i Finland dven verksam i Europa; de erbjuder sina tjanster i Sverige, Estland och Ruménien.
Ar 2011 hade VMP Group kontor pa 55 olika orter av vilka 38 var i Finland. | Sverige hade
foretaget kontor pa 14 orter, i Estland pa fyra och i Rumanien pa tva orter. Foretaget arbetar
fraimst med personaluthyrning och olika rekryteringstjanster, men de erbjuder &ven

skolningstillfallen for arbetstagare och outsourcing till kundféretagen. (VMP Group, u.3, a).

Foretaget sysselsatter arligen ungefar 12 000 arbetstagare hos 3 000 olika kundftretag.
Halften av foretagets arbetstagare ar under 25 ar, vilket ar en av orsakerna till att foretaget vill
stddja dagens ungdomar. Att erbjuda ungdomar arbete och hjélpa dem ut i arbetslivet ar ett av

foretagets karnomraden. (VMP Group, u.3, b).

4 Personalarbete

De flesta foretag behover grundbemanning, men ibland &ven extra hjalp pa grund av
forandringar i efterfragan, sjukskrivningar med mera. En bra personalplanering &r
forutsattningen for att klara av dessa fordndringar och den ar viktig om foretaget vill vara
effektivt. (Kauhala, 2006, s. 35). Foretagets och personalens effektivitet beror huvudsakligen
pa att ratt personer ar pa ratt plats vid ratt tid. For att uppna detta kravs allt som oftast nagon
form av personalplanering. (Bratton & Gold, 2012, s. 175).

4.1 Personalplanering

Malet med personalplaneringen &r att se till att foretaget aven i framtiden har ratt personer pa
ratt positioner. Foretaget maste alltsa kartlagga var de star idag samt vart de ar pa vag.
(Bratton & Gold, 2012, s. 175).

Personalplaneringen paverkas bade av interna som externa faktorer. De externa faktorerna
som paverkar personalplaneringen ar bl.a. hog- och lagkonjunkturer, politiska situationen
samt utbudet pa arbetskraft. Hog- och lagkonjunkturerna berattar hur efterfragan pa foretagets
produkter och tjanster utvecklas. Politiska situationen handlar bl.a. om nya lagstiftningar samt

hur de paverkar arbetslivet. Utbudet pa arbetskraft paverkar dven det personalplaneringen.
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Finns personer med rétt kompetens pa arbetsmarknaden samt hur de skall lockas till foretaget

har en direkt inverkan pa planeringen.

De interna faktorerna som har en direkt inverkan pa personalplaneringen &r bl.a. foretagets
utveckling och personalens kompetens och egenskaper. Genom att kartldgga de interna
faktorerna ser foretaget var det star idag och det ar forutsattningen for att kunna utvecklas.
Foretaget maste aven ha pa det klara hur dess framtid ser ut, i form av nya produkter och
tillvaxt. Personalens kompetens och egenskaper paverkar personalplaneringen. Foretaget
maste kartldigga den anstillda personalens egenskaper och kompetenser. Att Kartldgga
kompetensen i foretaget ar en viktig del av personalplaneringen, eftersom den redogér fér om
nagon kunskap saknas inom foretaget. Saknas kunskap maste saken atgardas genom
utbildning eller nyanstallning.

Genom att kartlagga de externa och interna faktorerna kan foretaget se dess framtida hot och
mojligheter. Behoven av att sdga upp, omplacera eller nyanstilla personal likasd den
nuvarande personalens majligheter till att klara av de framtida bemanningsbehoven redogors
genom att gora en personalplanering. (Kauhala, 2006, s. 23-26). Sedan recessionen 2008-2009
har det dock blivit svarare och mer osékert att planera personalen, eftersom behoven kan
andra véldigt snabbt, men en bra personalplanering ar viktig. Den hjalper till att klara av
forandringar av olika slag och underlattar rekryteringsprocessen. (Bratton & Gold, 2012, s.
175-176).

4.2 Rekrytering

En anstalld har slutat, verksamheten véxer eller sa saknas det viktig kompetens inom
foretaget. Alla ovanndmnda &r orsaker till att en rekrytering kan bli aktuell. Vid en
nyanstéllning ar det viktigt att ratt person fas pa ratt befattning, det ar malet. Den sokandes
profil bor motsvara foretagets krav och behov.

Rekryteringsprocessen kan vara lang och tidskravande, men en rekrytering ar en viktig
investering for ett foretag och bor hanteras omsorgsfullt och skickligt. (Bogislaus &
Andersson, 2010, s. 16).
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4.2.1 Rekryteringsprocessen

Figur 1 illustrerar hur rekryteringsprocessen vanligtvis ser ut:

[ Behovsanalys ]
[ Besked J [ Kravprofil ]
Y Rekryterings- f
processen
[ Anstallningsbeslut ] [ Val av sokkanaler ]

[ Val bland de s6kande ]

Figur 1. De olika stegen vid en nyanstéllning. (Bogislaus & Andersson, 2010, s. 17).

Innan en rekryteringsprocess kan starta analyserar den ansvariga chefen behovet av en
nyanstéllning. En behovsanalys gors. Alltid ar inte en rekrytering aktuell, behovet av en
anstalld kan t.ex. l6sas genom att omfordela arbetsuppgifterna i foretaget, flytta om nagon
medarbetare eller satsa pa utbildning for nagra annan. Sadana losningar kan uppskattas av
bl.a. arbetstagarna eftersom de da far mojlighet till utveckling. Losningen har dven god effekt
for foretaget som sparar pengar, tid och I6nekostnader.

Om en nyrekrytering blir aktuell &r nésta steg uppréattande av en kravprofil. Foretaget
specificerar da vilka krav som ska stéllas pa den nyanstéllda. Foretaget maste ha pa det klara
vad de soker for att underlatta valet bland de sokande. Fragor som vilken utbildning behovs,
vilka personliga egenskaper ar viktiga for arbetet och hur lang arbetserfarenhet efterstravas
kan vara till hjalp for att faststélla kravprofilen. (Bogislaus & Andersson, 2010 s. 17). Viktigt
vid denna fas ar dven att tanka langsiktigt, tanka nagra ar framat, vilka kompetenser som da

kan behdvas i foretaget. Marknaden andras, kraven likasa. (Granberg, 2003, s. 320).

Val av sotkkanaler &r ndsta steg i processen och intern eller extern rekrytering blir forsta
fragan. Om foretaget tror att det kan finnas potentiella kandidater hos de redan anstallda kan
de viélja att gora en intern rekrytering. Valjer foretaget extern rekrytering vill de na
arbetssokande utanfor foretaget, arbetssokanden pa arbetsmarknaden.
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Att gora en platsannons &r det vanligaste sattet att marknadsfora den lediga tjansten pa. En
annons fyller ocksa mer an ett syfte. Den hjalper till att fa ratt person till den lediga tjansten,
men den ger dven bra PR at foretaget. Om foretaget nyanstéller p.g.a. att foretaget expanderar

visar det utat till marknaden att foretagets affarer gar bra.

Var annonsen publiceras, pa internet eller i en tidning, ar upp till foretaget, men dar foretaget
mest troligt nar ratt personer blir avgérande. En bra annons beskriver foretaget, sa att
sokanden far en bild av foretagets verksamhet. Sedan beskrivs befattningen, vilka
arbetsuppgifterna ér, begaran av ett léneansprak och var den lediga tjansten &r belagen. Datum
for nar tjansten blir ledig och nar ansokan ska vara inlamnad bor namnas, likasa en
kontaktperson. Annonsen bor vara tydlig och upprattad sa att de med ratt kompetenser blir
lockade till att soka arbetet. Kraven som stélls i annonsen bor vara realistiska och ha direkt
koppling till kravprofilen. (Bogislaus & Andersson, 2010, s. 17-18). Om upprattande av en
annons inte ar det bésta alternativet for ett foretag finns det andra vanliga rekryteringskéllor.
For att namna nagra; arbetsformedlingen, massor, skolor, brev till specifika grupper sa som
sjukskoterskor eller olika natverk. Anvandningen av dessa andra rekryteringskallor ska dven

ge svar pa alla de fragor som en annons gor. (Granberg, 2003, s. 320).

Efter att ansokningar rullat in och ansokningstiden gatt ut borjar valet bland de sokande,
vilket &r nasta steg i forloppet. Granberg menar att det &r bra och en god regel att i denna fas
alltid skicka ut ett brev eller ett mejl till alla sokande om att deras ansokan har mottagits. Det
visar att foretaget skoter sin PR bra vid rekryteringen och de sokande kan vara lugna att deras

ansokan kommit fram.

Valet av kandidater borjar. En sammanstallning av de s6kandes meriter gors, den sakallade
grovgallringen. Sokande med fel meriter, utbildning eller nagot annat sorteras bort och de
mest intressanta valjs ut. 4-7 kandidater brukar vara lagom. (Granberg, 2003, s. 327-328).
Kandidaterna kallas sedan till en intervju. Anstallningsintervjun kan vara upplagd pa olika satt
och besta av olika delar beroende pa vilken sort av befattning det galler. Ju viktigare
befattningen anses vara, ju hogre tjanst det ar fragan om, desto mer noggrann &r intervjun
planerad. Syftet med intervjun ar att fa mer information om den sokande om t.ex. utbildning,
varderingar och framtidsplaner samt tillfdlle att ge mer information om fOretaget,
arbetsuppgifterna och anstéllningsvillkoren. En intervju ar ett ypperligt tillfalle for att fa en
personlig kontakt med den sokande och lara k&nna den. (Bogislaus & Andersson, 2010, s. 19-
21).
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Referenser och test & andra metoder foretag kan anvédnda sig av vid valet av sdkanden.
Referenstagning, att ta kontakt med olika mé&nniskor som kanner den stkande, t.ex. tidigare
arbetsgivare, kan bekrafta de intryck den sokande gett sahar langt i rekryteringsprocessen.
Viktigt ar dock att foretaget har den sokandes tillstdnd innan en referens kontaktas. Test ar ett
annat verktyg som kan hjalpa till att hitta ratt person till den lediga tjansten. Olika
psykologiska-, sprak- och ordbehandlingstester &r allt vanligare idag. De anvands for att ge en
sa heltackande bild av den sokande som méjligt.

Anstallningsbeslut och besked &r de sista faserna i rekryteringsprocessen. Med hjélp av alla
steg i processen har nu en kandidat valts ut och erbjuds anstallning. Nar anstéallningsvillkor
och I6nen &r bestamda skrivs ett arbetsavtal som bada parterna undertecknar. Besked till alla
dem som inte fatt tjansten skickas ut. Ett besked som inte ar roligt att ge, men bor goras. De
som varit kallade till intervju brukar kontaktas via telefon och alla de évriga sokande far i
regel ett brev. En bra motivering och ett bra bemoétande kan medféra att de som inte anstallts
denna gang fortfarande har en bra bild av foretaget och kan soka igen nagon gang om en ledig
tjanst dyker upp. (Bogislaus & Andersson, 2010, s. 21-23).

Ingenting séger att denna rekryteringsprocess ar den enda som galler for att anstilla ny
personal. Den enskilda individen kan dven vara den som tar det forsta steget och kontaktar ett
foretag. Sa kallad spontanansokningar har blivit allt mer vanliga i samband med att
arbetslosheten &r hdg och anstéliningsformerna l6sa. En spontanansokning innebér att
personer utan arbete sjélv tar kontakt med foretag i hopp om att fa ett arbete. De har inte sett
nagon arbetsplatsannons i tidningen eller hort om att en ledig tjanst finns i ett foretag, de tar
kontakt pa eget initiativ. Det ar oftast unga, snart utexaminerade personer som kontaktar
foretag pa detta satt i forfragan om jobb. Det ar viktigt att fa in en fot i ett foretag och lyckas

man med det ar chanserna storre till arbete. (Granberg, 2003, s. 318).

4.2.2 Bemanningsforetagets roll i rekryteringsprocessen

Under rekryteringsprocessen kan ett foretag i manga skeden ta det beslutet att de anlitar ett
bemanningsforetags tjanster. | rekryteringsprocessens forsta stadium, behovsanalysen, dar ett
foretag bestdimmer om en nyanstélining kan beslutet dven bli att foretaget hyr in bemanning

fran ett bemanningsforetag, om det ar det Ionsammaste alternativet.

| fasen val av sokkanaler kan dven ett foretag vélja att anstélla ett bemanningsféretags

rekryteringstjanster. En kravprofil maste dock vara upprattad for att ett bemanningsforetag
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ska kunna Overta rekryteringsprocessen. (Bogislaus & Andersson, 2010, s.16-19). Orsaker till
varfor foretag overlater rekryteringen &r att de inte sjalv har tid att slutféra den eller inte har
den kunskap och kannedom som krévs. Alla ar inte fodda som intervjuare, det kréver en
teknik som man lar sig genom utbildning och praktik. En osystematisk och spontan intervju
brukar inte ha sa stort varde. En intervju som genomfors av duktiga intervjuare som har gatt
om tid ger oftast battre resultat. (Granberg, 2003, s. 332).

4.3 Arbetsintroduktion

Oavsett om ett foretag rekryterar en ny person eller hyr in en arbetstagare blir nasta steg
introduktion till arbetet. Introduktionen borjar den dag da den nyanstéllda fatt reda pa om den
lediga tjansten, mer vanligt talar man om att en arbetsintroduktion borjar den dag da
arbetsavtalet undertecknas eller senast da anstallningen bérjar. Inskolningen ar en lang
process och &r intensiv i borjan for att minska mot slutet. Den avslutas med en

uppféljningsfas. (Granberg, 2003, s. 363).

Arbetsintroduktionen &r en process dar den nyanstallda valkomnas till féretaget och ges den
grundladggande information den behover for att komma till ratta och bdrja arbeta. En bra
planerad och utford introduktion underlattar den nyanstélldas mojlighet att anpassa sig och
snabbt komma in i arbetet. Introduktionen riktar sig i forsta hand till nyanstallda, men &ven
personer som blivit omplacerade, kommit tillbaka fran t.ex. en sjukledighet kan beh6va en latt

inskolning.

Arbetsintroduktionen har flera syften. Forutom att jdmna vég for allt som i borjan kan
upplevas som fraimmande och obekant ska den goéra att den nyanstéllda kanner sig uppskattad
och valkommen. Den ska hjalpa till sa att Gvergangen till de nya arbetsuppgifterna, miljon och

arbetskamraterna gar sa smidigt som mojligt. (Granberg, 2003, s. 359).

For att inskolningen ska bli sa heltackande som majligt bor chefen se till att den nyanstallda
redan fran borjan far ett bra bemotande, kunskap och forstaelse for vad de andra i foretaget
sysslar med och mojlighet att pa sikt séatta in sina arbetsuppgifter i ett stérre sammanhang. En
introduktionsplan och checklista ar verktyg som hjalper chefen att halla arbetsintroduktionen

under kontroll.
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4.3.1 Introduktionsplan

Chefen for den nyanstallda ar ansvarig for att introduktionen planeras. Planen bor vara
individuellt planerad for varje nyanstalld. Ofta medverkar nagon fran personalavdelningen
och hjalper till i genomfdrandet. En arbetstagare kan manga ganger ha en battre bild dver det
dagliga arbetet an chefen. En arbetstagare ar manga ganger en battre handledare. (Granberg,
2003, s. 368).

Ett satt att genomfora introduktionsplanen pa &r att dela upp den enligt olika tidsperioder. Da
planeras det vad som maste goras fore forsta arbetsdagen, vad som gors under forsta
arbetsdagen/veckan samt under de forsta manaderna. (Bogislaus & Andersson, 2010, s. 34-
35).

Efter att en anstallning ar bekraftad &r det bra att halla kontakt med den nyanstallda. | form av
ett valkomst-samtal eller brev kan chefen informera vem som tar hand om den nyanstéllda de
forsta dagarna samt nar och var hon ska infinna sig. Fore forsta arbetsdagen bor foretagets
Ovriga arbetstagare informeras, en handledare ska utses och ett program for de forsta dagarna
upprattas. (Granberg, 2003, s. 364-365). Om arbetet kraver ett arbetsrum, arbetsbord, e-mail,
dator eller sa, ar det bra att stalla i ordning dessa fore forsta arbetsdagen. Det ger en battre bild
av foretaget och den nyanstallda kan direkt borja fokusera pa det vasentliga. (Vander Bos,
2010).

Manga nyanstéllda ar valdigt nervosa den forsta tiden. De vill imponera pa den nya chefen
och visa att foretaget gjort det ratta valet (Vander Bos 2010). Det I6nar sig darfor att forsta
dagen latt skissa upp for den nyanstéallda hur den forsta tiden kommer att se ut. Att ge en egen
checklista till den nyanstéllda brukar uppskattas. En checklista gor det dven lattare for den
nyanstéllda att fa en dverblick av hela arbetsintroduktionen. (Granberg, 2003, s. 364-365).

Under forsta arbetsdagen och veckan hander det mycket. Den nyanstallda traffar chefer,
arbetsledare, presenteras for arbetskollegor och andra viktiga kunder. Det ordnas
rundvandring och den nyanstallda far en béttre inblick i foretagets rutiner och arbetsmetoder.
Att ha ett fardigt program med saker den nyanstéllda kan gora fran forsta dagen ar onskvart,
da har hon uppgifter att gora, vilket bidrar till att hon kanner sig nyttig. (Granberg, 2003, s.
364-365).
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Efter de forsta manaderna har den nyanstéallda redan varit en tid hos foretaget. Vardagen
kanske inte 16per pa perfekt, men hon har hittat sin plats i foretaget. Det ar nu lage for nagon
form av utvecklingssamtal for att ta reda pa om den nyanstélldas forvantningar av arbetet ar
uppnadda. Behov av ytterligare introduktion kan vara aktuell och det &r viktigt att fa den
nyanstallda att kanna att hon far be om hjalp om det sa kanns. Det ar av varde om chefen
under hela introduktionsprocessen foljer upp den nyanstallda med samtal for att se till att allt
gar ratt till och kanns bra. (Granberg, 2003, s. 366).

4.3.2 Arbetsgemenskap

Bra relationer till 6vriga arbetskamrater ar viktiga pa en arbetsplats. De &r betydelsefulla och
samvaron ger en kansla av trygghet. Att vara nyanstalld pa ett foretag och inte veta hur
grupperna ser ut och vilka dess normer &r kan vara tufft. Pa sin tidigare arbetsplats tillh6rde
den nyanstéllda flera grupper. Hon ingick i en avdelning, i en arbetsgrupp och kanske i ett
projekt. Hon visste dessa gruppers normer. Att komma in som ny pa en arbetsplats kan vara
svart, den trygga arbetsplatsen har bytts mot en frammande varld. Pa den tidigare
arbetsplatsen var hon etablerad, kunde sina arbetsuppgifter, hade en roll, en identitet. P4 den
nya arbetsplatsen kan allt kannas svart att greppa. En bra introduktion tanker saledes ocksa pa
den nyanstélldas behov. Behoven att komma in i gemenskapen, gruppen och kénna sig
valkommen 4r lika viktiga som att komma in i arbetsuppgifterna och rutinerna. (Granberg,
2003, s. 360).

4.3.3 Arbetsintroduktion och verklighet

Arbetsintroduktionen ar en viktig tid for bade den nyanstéllda och foretaget. Den bidrar till
kompetensutveckling, som gynnar bada parterna. Den ger ocksa den nyanstéallda mojlighet till
att vara nyborjare, nagot som inte far glommas bort. En nyanstalld kan inte veta allt efter

forsta dagen, inte ens efter forsta manaden.

Det later dock fint med alla introduktionsplaner, checklistor och utvecklingssamtal, men
manga foretag anvander sig inte av dessa i praktiken, menar Granberg. Chefer och kollegor
engagerar sig olika i inskolningen; resultatet blir att nyanstallda kan fa valdigt olika
introduktioner inom samma foretag. Arbetsintroduktionen &r bristfallig i manga foretag men
ack sa viktig. Det &r bevisat att en bra inskolning minskar risken for att den nyanstéllda
snabbt slutar, vilket atminstone borde vara en bra anledning till att satsa pa
arbetsintroduktionen. (Granberg, 2003, s. 361, 368).
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5 Den kvalitativa undersokningen

En kvalitativ forskning kénnetecknas av narhet till forskningsobjektet. | dagens vérld nar
manniskor har mycket kunskap om manga omraden, ytlig kunskap, ger den kvalitativa
undersokningen en mojlighet att komma forskningsobjektet in pa djupet. Det ar det som ar
syftet med kvalitativa metoder; att komma personer, grupper in pa djupet, fa detaljerade svar,

fa en genuin forstaelse for situationen de befinner sig i. (Holme & Solvang, 2008, s. 92).

| en kvalitativ undersokning finns inte nagra svar eller situationer som é&r ratt eller fel,
eftersom den ger mojlighet till avvikelser. Observation, intervju och fallstudier ar alla
exempel pa kvalitativa undersokningar. | mitt arbete valde jag intervju som

undersdkningsmetod.

| en intervjusituation ar det viktigt att som intervjuare inte ddéma eller Kkritisera
intervjupersonen. Det kan latt handa att intervjuaren hojer pa 6gonbrynen av forvaning eller
rycker pa mungipan av en ogillning. Som intervjuare &r det viktigt att inte bara tanka pa vad
man sager, grimaser talar lika mycket. Syftet med intervjun &r att fa ett s arligt svar som

mojligt av personen som intervjuas. (Pater & Davidson, 2011, s. 75).

Min undersokning gjordes, med de som arbetat via bemanningsfretag, som en
semistrukturerad intervju. Denna form av intervju innebar att intervjuaren pa férhand latt har
skissat upp fragor, men fragornas ordningsfoljd kan variera beroende pa vilken riktning
intervjun tar. Intervjuformen tillater dven intervjuaren att stalla foljdfragor till det som kan
dyka upp och uppfattas som viktigt. En semistrukturerad intervju &r bra eftersom den bl.a. ger
mojlighet att reda ut oklarheter eller missforstind som kan uppstda. Den ger &ven
intervjupersonen mojlighet att fritt kunna formulera sig och ovantade, intressanta svar kan
saledes erhallas. (Bryman & Bell, 2011, s. 138, 363). Jag valde denna form av intervju
eftersom den tillat mig vara flexibel samtidigt som den hjalpte mig hallas kvar pa den réda

traden.

5.1 Intervjuunderlag

Mitt frageformular &r bifogat som bilaga 1. De forsta fragorna var sa kallade bakgrundsfragor.
Fragorna 3-7 handlade om arbete via ett bemanningsforetag. Jag Onskade fa mer
bakgrundsinformation om mina intervjupersoner. Jag ville ta reda pa varfor de hade arbetat

via ett bemanningsforetag, i vilka branscher och om de snabbt fatt arbetserbjudanden. Jag
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ansag att fragor som dessa var viktiga eftersom de gjorde det mojligt for mig att beskriva

mina intervjupersoner och hur deras arbetsliv sett ut genom arbete via ett bemanningsforetag.

Fragorna 8-13 behandlade inskolningen samt mina intervjupersoners relation till de évriga
anstallda hos kundforetagen. Fragorna hade direkt koppling till arbetsintroduktionen; allt ifran
forsta kontakten till uppféljningen av arbetet. Fragorna gav mig svar pa om
intervjupersonerna fatt den inskolning de 6nskade, kommit bra 6verens med de ovriga
arbetstagarna samt deras tankar om arbetsgemenskapen. Fraga 14 ansag jag viktig eftersom

den tog upp 6nskan om en fast anstallning, som manga har.

Mina sista fradgor i intervjuunderlaget handlade om intervjupersonens tankar om
bemanningsforetag. Med fraga 15 ville jag ta reda pa om mina intervjupersoner tankte pa
dessa foretag som ndagot positivt eller negativt. Fraga 16 hjalpte mig kartlagga om
intervjupersonernas tankar om bemanningsforetagen har dndrats efter att de arbetat via dessa
foretag. Frageformularet avslutades igen pa ett neutralt satt med frdgor om mina
intervjupersoner skulle rekommendera arbete via bemanningsforetag och om de hade nagot
ovrigt att tillagga.

Jag hade last in mig pd omradet om bemanningsforetag och inskolning. Jag kande att jag
beharskade damnet, nagot som Bryman & Bell konstaterade att bor goras (2011, s. 370). Jag
gjorde en pilotintervju innan sjalva riktiga intervjun for att testa frageformularet och se om det
fungerade.

5.2 Urval och tillvigagangssitt

Min kvalitativa undersokning gjorde jag veckorna 11 och 12. For att na min malgrupp,
studeranden med ekonomisk utbildning i aldern 18-25, skickade jag ut mejl till
foretagsekonomistuderande vid Yrkeshdgskolan Novia och ekonomistuderande vid Abo
Akademi.

Alla som svarade pa mitt mejl hade relativt likadan arbetserfarenhet via ett
bemanningsforetag. Jag valde bland dem ut tre intervjupersoner med stérsta mojliga variation.
Jag stravade efter att mina intervjupersoner skulle ha arbetat med sa olika sorters arbeten som
bara majligt for att fa olika tankar och en battre bild av hur inskolningen fungerar i olika
branscher. Mina tre respondenter var ivriga pa att svara och tyckte att mitt &mne var intressant
och aktuellt. Jag bandade in samtalen, efter intervjupersonernas godkannande, fOr att battre
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kunna fokusera pa intervjuerna och inte behdva koncentrera mig pa att anteckna. Efter
intervjuerna transkriberade jag materialet. Jag skrev ordagrant ner allt som intervjupersonerna

sagt for att lattare kunna resultatredovisa materialet.

6 Resultatredovisning

Nedan presenterar jag resultatet fran mina intervjuer enligt mitt ursprungliga frageformular,
trots att alla intervjuer tog olika form. Mina intervjupersoner ar anonyma i detta arbete och

kommer framover att presenteras med fiktiva namn.

6.1 En nodléosning som lonade sig

Sebastian ar 22 &r, hemma frén sodra Finland och studerar ekonomi vid Abo Akademi. Han
vande sig till ett bemanningsforetag eftersom han tankte att det skulle var lattare att fa ett
sommararbete via dem och att vara utan arbete var inte ett alternativ. Sebastian hade sokt
arbete via andra kanaler, men utan resultat. Arbete via ett bemanningsforetag var saledes en

nodlosning, en nddldsning som l6nade sig.

Sebastian arbetade en sommar via VMP Group. Han jobbade endast hos ett kundféretag, pa
en fabrik, och har saledes bara erfarenhet av fabriksarbete via ett bemanningsforetag.
Sebastian kom inte ihag inte hur lange det tog fér honom att fa jobberbjudandet. Det enda han
minns var att det gick snabbt. ”Hogst en till tva veckor tog det”, berittade han. Han var
forvanad over hur fort det hade gatt. Han hade tankt sig att det skulle ta mycket langre,
eftersom det hade varit sa svart att fa ett arbete innan. ”Det var en snabb process och en

positiv 6verraskning”, sade Sebastian.

Han var fullt sysselsatt alla tre manader han arbetade via VMP. Han arbetade mandag till
fredag, varje vecka, och ibland dven helger. Kundforetaget hyrde in arbetskraft under

sommarmanaderna och Sebastian var glad 6ver att han fick arbeta hos dem.

Sebastian fick inte mycket information om arbetet innan det bérjade. ”De ringde fran
bemanningsforetaget och berattade att det fanns ett jobberbjudande pa eventuellt tre
manader och undrade om jag var intresserad. Sedan skickade de ett meddelande med datum
och klockslag nar arbetet borjade. Det var ungefar det”, berattade han. Han hade fran tidigare

erfarenhet av fabriks- och packningsarbete, vilket han trodde var orsaken till att inget mer
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informerades. ”Det var lite nervost att forsta dagen fara pa jobb”, berattade Sebastian. Han
hade inte haft kontakt med foretaget som man i vanliga fall har. Han hade bara talat med
VMP Group.

Pa en skala fran ett till fem, dar ett var mycket daligt och fem mycket bra, ansdg Sebastian att
hans inskolning fick en femma. Forsta dagen gick han och hans férman igenom hur allt skulle
goras och sedan var det bara att borja. Arbetet var inte krdvande och inskolningen motte
arbetets niva. Sebastian fick all den handledning han behdvde och hans forman fanns alltid pa
plats. Han kunde alltid be om hjalp om det behdvdes. Nagra utvecklingssamtal eller andra
samtal ordnades det inte hos kundfdretaget och Sebastian menade att han inte var i behov av
dem. AlIt fl6t pa bra och det fanns inte nagra konflikter mellan varken arbetstagarna eller
ledningen. “Klart att det ibland skulle ha varit bra med att nagon skulle ha kommit och fragat
hur det kanns och om allt var under kontroll, men nagra desto mer utvecklingssamtal hade

jag inte behov av”’, summerade han.

Arbetsgemenskapen pa arbetsplatsen var bra fastan arbetstagarna inte hade néra kontakt med
varandra. ”Man hade inte desto mer med varandra att géra. Man pratade inte s mycket. Alla
hade sin egen station dar man satt och packade, man gick inte runt sa mycket. Det var ett
valdigt sjalvstandigt arbete”, sade Sebastian. Han kande sig anda som en i teamet och hade

ingenting att klaga pa nar det kom till relationerna till arbetstagarna eller ledningen.

En av orsakerna till den bra anda som radde, enligt Sebastian, var att alla hade samma
forutsattningar och var i samma situation. Alla, som arbetade med samma uppgifter som
Sebastian, var inhyrda fran VMP Group. Ingen pa avdelningen var fast anstilld hos
kundféretaget. Detta var aven orsaken till att han gav vitsordet fem, pa en skala fran ett till
fem, dar ett var mycket litet och fem véldigt mycket, for hur jamstalld han k&nde sig med de
Ovriga anstdllda. Alla gjorde samma saker och hade samma mojligheter hos kundféretaget.
”Det fanns inte nagra som helst problem med jamstalldheten, ingen upplevde att man tog

varandras arbete”, berattade Sebastian.

Arbete via VMP Group ledde inte till en fast anstéllning for Sebastian, men det var inte nagot
han efterstravade. Hos kundféretaget, pa fabriken, fanns det inte heller nagra mojligheter till
en fast anstallning, eftersom de bara hyrde in extra hjalp vid olika sasonger. Manga av de som
arbetade med honom 6nskade sig dock en fast anstallning hos detta kundforetag. ”Det var ett
bra och enkelt arbete som gav relativt hyfsad inkomst”, sade Sebastian. Han kunde forsta dem

som ville bli kvar och arbeta hos kundforetaget.
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Pa fragan om Sebastian skulle beskriva ett arbete via ett bemanningsforetag som flexibelt eller
osikert var han tudelad. ”Det beror pa”, sade han. Fér honom gick allt bra. Han hade arbete
hela sommaren. Om han &nda var tvungen att valja mellan flexibelt eller osékert skulle han
valja osakert. ”Man kan aldrig veta nar arbetet tar slut eller om man ens far ett arbete. Det

kanns osakert”, motiverade han.

Sebastian hade inte nagra speciella tankar om bemanningsforetag innan han borjade arbeta via
ett. Det enda han hade tankt var att som inhyrd arbetstagare skulle han fa samre inskolning,
eftersom han snabbt maste kunna utfora arbetet och komma in i arbetsuppgifterna. Férdomen
kunde han direkt omkullkasta. ”Jag fick ata upp mina ord. Jag fick ju precis den skolningen
jag behovde”, sade han. Han var dock medveten om att han hade erfarenhet av fabriksarbete
fran tidigare och att det kanske var darfér han snabbare kom in i arbetet, men de 6vriga
inhyrda arbetstagarna hade ocksa varit nojda med inskolningen. Arbetsintroduktionen

fungerade bra hos kundféretaget.

Sebastian skulle rekommendera arbete via ett bemanningsforetag for dem som behdver arbete
nagon sasong, snuttarbete. Till dem som soker en fast anstillning skulle han inte
rekommendera arbetssattet, eftersom han traffade manga pa fabriken som sokte en fast
anstallning, hade gjort det i flera ar, men som fortfarande arbetade via ett bemanningsforetag

som inhoppare.

6.2 Ett forsta-hands-val

Kira ar 25 ar, hemma fran sodra Finland och studerar marknadsforing vid Yrkeshogskolan
Novia i Abo. Hon sokte arbete via ett bemanningsforetag eftersom hon inte ville ha en fast
anstallning. Hon ville kunna studera, vara ledig och resa, inte bunden till ett arbete. Att sdka
arbete via ett bemanningsforetag var hennes forsta val, eftersom det tillat henne vara flexibel.
Kira arbetade tre ar genom VMP Group och hann arbeta hos manga olika kundféretag under
den tiden. Hon arbetade bl.a. med kundbetjéning, i butikskassor och med packnings-,

tradgards- och lagerarbete.

Kira fick ett arbete snabbt. Det tog fyra dagar innan hon fick sitt forsta jobberbjudande. Hon
blev inte forvanad. Hon hade réaknat med att det skulle ga snabbt eftersom hon bodde i en

storstad och var villig att arbeta i manga olika branscher. Hon var inte krasen. Under de tre ar
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Kira arbetade via ett bemanningsforetag var hon sysselsatt nistan hela tiden. ”En paus pa en

vecka typ, da jag inte hade nagot arbete, var det langsta jag kunde ha”, berittade hon.

Anstéllningstiderna hos kundforetagen varierade fran en dag till flera manader. Det var inte
ovanligt att Kira hade arbete for bara ndgon dag i veckan. Det kunde vara hos kundféretag
som behovde extra hjalp i samband med att en stor bestéllning hade kommit. Hon hade aven
arbeten dar hon jobbade hos ett och samma kundféretag i flera manader, men poéangterade att
det fortfarande var flexibelt. ”Jag kunde sjalv bestimma om jag hade mdjlighet att vara pa

jobb varje dag eller inte. Man hade alltid det sista ordet”, berattade hon.

Kira var nojd med den information hon fick om de olika arbetena. Bemanningsforetaget
meddelade alltid tydligt ndr och var hon skulle infinna sig om ett nytt arbete borjade. Hon fick
den nddvéndigaste informationen och tyckte om att VMP kontaktade henne genom att ringa.
”Det kandes battre att de ringde for da ringde de verkligen till mig och skickade inte

massmeddelanden till alla om arbetet”, menade hon.

Pa en skala fran ett till fem hade Kira svart att ge ett vitsord for hela arbetsintroduktionen.
Hon gav den slutligen en trea med motiveringen: Jag har arbetat hos sa manga olika foretag
under min “karridr” hos VMP och inskolningen har varierat mycket frdan plats till plats.
Teamandan likasd". Hon fick inte alltid den inskolning hon hade Onskat. |
kundbetjaningsuppgifter och i kassa arbeten ansag hon att hon inte fick den informationen hon
hade behdvt. Hon hade baskunskapen om dessa arbeten fran tidigare, men kundfGretaget
antog att hon kom ihdg allt. ”Nar man inte arbetar med nagot varje dag glémmer man bort
hur saker och ting ska goéras och dessutom &andras alltid ndgot”, berittade hon. Hennes
arbetsintroduktion till lager-, packnings- och tradgardsarbete var daremot mycket béattre. Det
var arbeten hon aldrig gjort tidigare och kundféretagen forstod att inskolningen var ett maste.

Kira hade alltid nagot att gora pa arbetsplatserna och hon kande sig alltid behévd. Pa alla
arbetsplatser var det alltid en arbetstagare som hade hand om hennes inskolning, men det
informerades aldrig pa forhand vem handledaren var. Det ordnades inte utvecklingssamtal
eller dylika samtal hos kundforetagen. Inte heller pa de arbetsplatser dar hon hade arbetat i
flera manader, vilket drog ner pa vitsordet hon gav till arbetsintroduktionen. Kira var av den
asikten att dessa samtal borde ha ordnats. De skulle ha hjalpt henne att utvecklas och de skulle

ha varit ett bra tillfalle for bada parterna att ge feedback.
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Enligt Kira var arbetsgemenskapen ratt bra hos kundforetagen och beroende pa
arbetsplatserna kande hon sig som en i teamet. ”Pa en del arbetsplatser var det svart att hitta
sin roll. De fast anstdllda hade ett sa starkt gang att man latt blev den utomstaende”,
berédttade hon. Hos de kundforetag dar flera inhyrda arbetstagare arbetade blev det automatiskt
att de bildade sin egen grupp. Kira gav saledes en trea for hur jamstalld hon hade kant sig med
de Ovriga anstéllda. ”Hos de kundforetag dar de fast anstéallda hade sina egna grupper kénde
jag mig inte alls valkommen eller jamstalld, men sa fanns de ju ocksa de foretag dar allt gick
jatte bra och jag kande mig verkligen som en i teamet", berattade hon. Kira hade inte nagra
arbetsformaner hos kundforetagen, forutom om hon arbetade i olika matbutiker. Da fick hon
alltid den dagen billigare mat om hon kopte nagot till lunchen, men skulle hon ha kopt mat
hem efter jobbet skulle hon inte ha fatt personalrabatten. Hon var osaker om de fast anstéllda
hos de dvriga kundforetagen hade négra arbetsforméaner. ”Jag fick i alla fall ingenting pa

fabriken. Kan inte alls saga om de hade ndgra motionssedlar eller liknande”, sade hon.

Arbete via ett bemanningsforetag ledde inte till en fast anstélining for Kira, men det var inte
nagot hon stravade efter. Pa fragan om Kira skulle beskriva arbete via ett bemanningsforetag
som flexibelt eller osékert svarade hon utan tvekan flexibelt. ”Du ar inte bunden och du far
arbeta s& som du vill. Du kan tacka ja och nej beroende pa hur det passar”, sade hon. Hon
poangterade dock att det ar viktigt att komma ihag att om man manga ganger tackar nej till
arbete ringer de mera séllan fran bemanningsforetaget och erbjuder jobb.

Kira hade bara positiva tankar om arbete via ett bemanningsforetag innan hon bdrjade arbeta
sd. Hon hade ingen bild av att det skulle vara samre bara for att det var ett bemanningsféretag.
Hennes tankar om branschen ar fortfarande positiva och hon skulle absolut rekommendera
arbetssittet. ”Det ar bra, du far préva pa olika arbeten och du far arbetserfarenhet", sade

hon.

6.3 Oregelbundet arbete

Sanna ar 23 &r och hemma fran Osterbotten. Hon har en grundutbildning i logistik och
studerar nu foretagsekonomi vid Yrkeshdgskolan Novia i Abo. Hon sokte arbete via VMP
Group eftersom hon inte hade nagot arbete. "Jag hade sagt upp mig fran mitt jobb och hade
inte hittat nagot nytt. Fér att ha nagonting att gora och for fa pengar sokte jag mig till
Varamiespalvelu", berattade hon. Det tog tva till tre veckor innan hon fick ett jobberbjudande,
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men hon upplevde inte vantan som lang. Hon arbetade i Gver ett ars tid via VMP i bl.a.

kosmetikabranschen, med lager- och packningsarbeten och i en butik.

Under aret hon arbetade via VMP hade hon inte arbete varje vecka. "Nar t.ex.
kosmetikaforetaget inte hade sa brattom, kunde de skicka hem mig och saga att VMP hor av
sig nar vi behover hjalp igen”, berattade hon. "Det kéndes osékert eftersom jag kunde vara en
dag pa arbete utan att veta om jag hade jobb néasta dag eller inte", fortsatte hon. Hon hade
aldrig ett sakert arbete for en langre tid. Hon hade alltid bara arbete for nagra dagar at gangen.

Sanna fick helt bra information om arbetena som VMP Group bjod ut. Det enda hon skulle
andra pa var sattet den informerades pa. ”Innan man hade tackat ja till ett arbete hos ett
kundforetag fick man valdigt vag information", beréttade hon. Det var forst efter att hon hade
sagt ja som VMP beréttade vilket foretag det var fragan om. "Denna information skulle ha
kunnat komma fram tidigare”, sade Sanna. Hon ké&nde dock att hon alltid fick veta det
vasentligaste, om tider och datum och poéangterade att hon alltid kunde tacka nej till arbetet
om kundforetaget t.ex. lag for langt bort. Vem hennes handledare var visste hon aldrig fore
forsta arbetsdagen.

Sanna gav en fyra for inskolningen hon fick hos kundféretagen. Jag skulle nastan vilja ge en
femma, men bara for att det ibland var en aning svart att komma in i gemenskapen ger jag en
fyra", motiverade hon orsaken till sitt vitsord. Sanna introducerades bra till arbetsplatserna
och hon hade alltid uppgifter att gora fran forsta dagen. Hon fick den information som
behdvdes for att utfora arbetet och hon hade alltid klart utn&mnda handledare som hade hand

om henne. Handledarna var alltid nagon arbetstagare, aldrig chefen.

Det ordandes inte utvecklingssamtal pa arbetsplatserna, men Sanna kéande att hon inte var i
behov av dem. "Man var ju dar sa himla kort tid at gangen", sade hon. Pa kosmetikforetaget
fick hon dock alltid feedback Gver det gjorda arbetet i form av olika listor. "Jag hade ett eget
packningsnummer och packade bestallningar som kunder gjort. Om nagon kund hade ringt
och klagat till foretaget att de fatt fel varor eller att ndgot annat var fel fick jag ett kryss pa
min lista, om det hade varit min packning", berattade hon. Hon hade som tur fa packningsfel,
eftersom hon hade markt ett monster mellan de som hyrdes in till kundforetaget och deras
packningsfel. "De som var lata och gjorde manga missar dok inte heller upp mer pa lagret”,

berattade hon.
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Arbetsgemenskapen var ratt bra pa arbetsplatserna och kundféretagets arbetstagare tog for det
mesta bra emot Sanna. "l butiken nar jag kom pa jobb kunde personalen saga att vad roligt
att du kom, vi var rédda att det skulle bli tajt. Det var trevligt”, berattade hon. Hon k&nde sig
som en i teamet, men poangterade att pa kosmetikaféretaget kunde de i borjan kannas lite
anstréangt innan hon hade lart kdnna de 6vriga anstéllda. "Det blev latt att man i kafferummet
drog sig till de som &ven kom fran ett bemanningsféretag, man var i samma situation, men det
suddades nog snabbt ut. Det ar val som pa alla platser var man moter nya manniskor, bara
man &r social och utatriktad ska det nog ga bra", sade Sanna. Nar hon val arbetat en tid hos
kundféretagen ansag hon att hon hade en bra relation till de 6vriga inhyrda arbetstagarna, men

aven till de fast anstallda.

Sanna gav vitsordet fem for hur jamstalld hon ké&nde sig med de fast anstallda. Hon och de
fast anstallda utforde samma arbete och hon kéande sig aldrig mindre vard for att hon kom fran
ett bemanningsforetag. Tvartom, hon kénde sig mer vard eftersom hon verkligen behdvdes
hos kundforetagen om de hade ringt efter extra hjalp. Cheferna behandlade alltid henne som
en de fast anstallda, vilket hon uppskattade. ”Om vi t.ex. rakade vara pa kosmetikfabriken de
dagar chefen delade ut produkter, som inte kunde saljas eller skulle bort fran sortimentet, fick
vi alltid lika mycket som de fast anstéllda”, berittade Sanna. Nagra andra formaner hade de
fast anstéllda inte pa fabriken, men i butiken dér hon ibland arbetade fick hon de dagar hon
var pa arbete 10 procent billigare mat om hon képte lunch. De var samma férman som de
andra hade, forutom att de alltid fick denna rabatt nar de kopte mat. Ingen skillnad pa tiden i

dygnet.

Arbetet via ett bemanningsforetag ledde inte till en fast anstéllning fér Sanna, men hon sokte
inte en. Hon beskrev arbete via ett bemanningsforetag som osakert, men till viss man dven
flexibelt. ”Man far vara pa jobb och vélja nar det passar en bast, men man vet aldrig om man
far komma pa arbete imorgon igen. Du kan inte planera din tid och du lever i ovisshet", sade

hon.

Sanna hade inte nagra speciella tankar eller férdomar mot bemanningsforetag innan hon
borjade arbeta via dem. ”Det enda jag tankte var att jag hoppas att jag far sa mycket arbete
som mojligt”, sade hon. Hon var glad over att foretag som VMP Group fanns. ”De ger fler en
chans till arbete och inkomster och sa slipper man de dar hacken i Cvin om man inte haft

arbete ett halvt ar tex.", sade hon. For hennes del kommer dock arbete via ett
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bemanningsforetag alltid att vara ett arbete som hon tar extempore for att vara sysselsatt eller

for att fa extra inkomster.

Hon skulle rekommendera detta arbetssétt till hennes bekanta, men som ett andra hands val.
Hon menade att de bor soka ett annat arbete i forsta hand och sedan vénda sig till ett
bemanningsforetag, eller sa rekommenderade hon att de kan arbeta via dessa foretag under
tiden de soker ett annat arbete, bara for att inte ga arbetslds. Osakerheten var orsaken till att
hon inte direkt skulle rekommendera detta arbetssitt. ”Kanske det fungerar battre pa en storre

ort, dar det finns mer utbud av arbete”, slutade hon med.

7 Analys och slutsatser

Mina intervjupersoner hade alla arbetat med bl.a. lagerarbete, fabriksarbete eller inom
detaljhandeln, det vill sé&ga i branscher dar inhyrd arbetskraft mest arbetar, enligt HPL:s
undersokning (HPL, 2014c). Enligt samma undersdkning hade mina intervjupersoner &ven
arbetat via ett bemanningsforetag pa grund av de vanligaste orsakerna; de skulle annars vara

arbetslosa, de ville ha flexibiliteten som arbetet erbjod och de sokte inte en fast anstallning.

Genomsnittliga tiden for att fa ett arbete via ett bemanningsforetag ar 12 dagar (HPL, 2014c)
och bade Sebastian och Kira fick ett arbete inom tva veckor. Kira horde dessutom till den 45
procent som fick arbete inom 7 dagar. For Sanna tog det lite langre att fa arbete, tva till tre
veckor, vilket ar langre én det genomsnittliga. Jag kan konstatera att mina intervjupersoner
passade bra in pa beskrivningen av de som vanligtvis arbetar via ett bemanningsféretag och
de hade arbetat i sadana branscher dar inhyrd arbetskraft mest behovs.

Metsa-Tokila (2012, s. 4) skrev att det i manga fall inte ar lonsamt for foretag att anstalla
nagon ny arbetstagare. Foretagen hyr hellre in den arbetskraft de behover. Sanna och Kira
hade bada arbetat hos kundforetag som behdvde hjalp endast nagra dagar i veckan. Dessa
foretag ar typexempel pa sadana som behdver arbetskraft, men bara nu och da i samband med
att t.ex. nagon stor bestéllning har kommit. Ett av de lénsammare alternativen blir da att hyra
in den hjélp de behdver istallet for att anstalla nagon ny. Andersson & Wadensjé (2004, s. 8-
10) skrev vidare att det aven ar enklare att &ndra pa den inhyrda arbetskraften, ndgot som
Sanna hade markt. De som hade varit inhyrda hos kundforetaget, varit lata och gjort manga fel

dok inte heller upp pa arbetsplatsen igen. Dessa exempel pa lonsamhet och flexibilitet for
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foretagen ar nagra av orsakerna till att branschen existerar idag. Inhyrd arbetskraft ar en

flexibel 16sning och det méarks pa arbetsplatserna.

Andersson & Wadensjo (2004, s. 31) menade att for att kunna forklara varfor nagon arbetar
via ett bemanningsforetag handlar det i grund och botten om fragan: "ar det ett val eller
nagonting man accepterar". For Kiras del var det klart fraigan om ett val. Hon valde att arbeta
pa detta satt. Hon ville sjalv kunna valja nar hon jobbar och hos vilket foretag. Hon sag
arbetet som mycket flexibelt. For Sanna och Sebastian daremot var det mer frdgan om att
acceptera situationen att de kommer att arbeta via ett bemanningsforetag. De hade bada
forsokt fa ett annat "traditionellt arbete” utan resultat och véande sig i sista hand till ett

bemanningsforetag for att eventuellt kunna undvika att vara utan arbete.

Sebastian ansag arbete via ett bemanningsforetag som mer osakert an flexibelt. Likadana
tankar hade Sanna. Flexibiliteten som bemanningsforetagen erbjuder ar en positiv sak, men
aven osékert, som Andersson & Wadensjo poangterade (2004, s. 30). Det finns alltid en
osédkerhet i nér och hur mycket arbete som erbjuds. | min undersokning fann jag ett samband
mellan val och flexibilitet och acceptans och osdkerhet. De som valde att arbeta via ett
bemanningsforetag ansag arbetet som mer flexibelt (Kira), medan de som mer accepterade
situationen om arbete via ett bemanningsforetag uppfattade arbetet som osakrare (Sebastian

och Sanna).

Arbetsintroduktionen &r en lang process och har flera syften, skrev Granberg (2003, s. 363).
Lika mycket som den ska hjdlpa den nyanstallda att komma in i arbetsuppgifterna och
rutinerna ska den gora att den nyanstallda kanner sig valkommen och behovd. Allt i fran
forsta kontakten till uppfoljningar av arbetet hor till introduktionen. Alla mina
intervjupersoner var relativt ndjda med den information de fatt om de olika arbetena innan de
borjade. De hade fatt den vésentligaste informationen, men ingen visste vem deras handledare
var, nagot som Granberg (2003, s. 364-365) menade att bor informeras fore forsta
arbetsdagen. Alla mina intervjupersoner hade dock en utnamnd handledare pa arbetsplatserna
som de kunde fraga hjalp av och jag kan konstatera att VMP Group skétte informeringen av
arbetet helt bra. Jag kan forsta att VMP Group har svart att meddela vem som é&r handledare
eftersom de inte arbetar hos kundféretagen, men detta ar nagot som kunde utvecklas.

Granberg (2003, s. 364-365) poédngterade att det ar bra om foretag har ett fardigt program
planerat och uppgifter som den nyanstallda kan gora, sa den kanner sig nyttig redan fran

forsta dagen. Detta upplevde alla mina intervjupersoner att de hade haft. De hade alla haft
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klara uppgifter att gora fran forsta dagen och de kande sig aldrig onyttiga i och med att

kundforetaget bara ringde efter hjélp nar det verkligen behévdes.

Utvecklingssamtal, som enligt Granberg (2003, s. 366) borde hora till arbetsintroduktionen,
ansag bara en av mina tre intervjupersoner som nodvandiga. Det var endast Kira som énskade
att utvecklingssamtal hade ordnats med motiveringen att samtalen skulle ha hjalp henne att
utvecklas till en béattre arbetstagare. Inhyrd arbetskraft arbetar i manga fall valdigt korta tider
hos ett och samma kundféretag. Anstéllningstiden hos ett kundforetag ar &ven osaker, den kan
ta slut nér som helst, vilket jag tror ar orsaken till att samtalen kan uppfattas som onddiga.

Tankarna varierar dock fran person till person, alla ser och forstar inte nyttan av dem.

Det var intressant att hdra svaren mina intervjupersoner hade nar vi diskuterade om
arbetsgemenskapen, relationerna till de Ovriga anstdllda och kanslan av att hora till
arbetsteamet. Granberg (2003, s. 360) skrev att det &r lika viktigt att kédnna sig valkommen av
arbetstagarna och komma in i arbetsgemenskapen som det &r att komma in i sjalva
arbetsuppgifterna och klara av dem. Sebastian, som hade ett valdigt sjalvstandigt arbete, ansag
att arbetsgemenskapen pa fabriken hade varit bra. Alla hade varit i samma situation, inhyrda
fran ett bemanningsforetag, och han hade darfor utan nagra problem direkt kant sig som en i
teamet. Kira daremot hade upplevt kanslan av att vara en utomstaende hos ett kundforetag.
Kénslan av att inte tillhdra teamet hade dock varierat fran arbetsplats till arbetsplats, men hon
hade upplevt att det ibland var svart att komma de fast anstéllda "néra pa". Sanna hade till viss
del upplevt samma kénsla som Kira. Det hade ibland kénts tryggare for Sanna att i borjan dra
sig till dem som ocksa kom fran ett bemanningsféretag, men menade att nar hon val arbetat
hos ett kundféretag en langre tid hade hon bra relationer till de fast anstallda och kénde sig

som en i teamet.

Lehtonen (u.d.) skrev att arbetstagare som varit inhyrda hos olika kundféretag har kunnat
uppleva kénslan av att vara utomstaende och inte riktigt valkomna. Jag kan konstatera, fran
min undersokning, att detta stammer. Det ar forstas inte en regel att de som &r inhyrda hos ett
kundféretag har svart att komma in i arbetsgemenskapen och arbetsteamet, men det hander

och &r ett problem pa en del arbetsplatser.

Riku Loman pa VMP Group i Hangé menade att fordomarna mot den inhyrda arbetskraften
hela tiden minskar speciellt hos kundféretag som anvént sig av ett bemanningsforetags
tjanster. Kundfdretagens fast anstéllda har borjat inse att den inhyrda arbetskraften inte ar dar

for att stjala deras arbete utan for att hjalpa. (Johansson P, 2014, s. 4-5). Efter att ha hort
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svaren fran mina intervjupersoner haller jag aven med om Lomans uttalande. Kira och Sanna
hade bada varit med om kanslan av att inte riktigt vara en i ganget, men for det mesta fick de
ett bra mottagande &n ett samre hos kundféretagen. Som Sanna dessutom berattade k&nde hon
sig aldrig mindre vard hos kundforetagen. Tvartom, hon kande sig viktig och uppskattad,
eftersom hennes arbetsinsats verkligen behdvdes nar hon var pa plats. Jag ar dock inte naiv,
problemet om utanforskap existerar, men detta &r inte situationen bara for den inhyrda
arbetstagaren. Att ha svart att komma in i arbetsgemenskapen kan aven vara verkligheten for
en fast anstalld hos ett foretag. Det & en form av mobbning, som &r ett omtalat problem i

dagens arbetsvarld.

Mina intervjupersoner gav alla, trots sina ibland samre upplevelser, bra vitsord till
kundféretagen for hela arbetsintroduktionen. Till arbetsintroduktionen horde allt ifran
introduktionen till sjalva arbetet samt kénslan av att vara valkommen och tillhéra gruppen.
Medeltalet blev en fyra, vilket &r ett valdigt bra resultat. Granberg (2003, s. 368) skrev att
arbetsintroduktionen kan vara bristfallig i manga foretag och resultatet av min undersékning
stoder detta pastaende till viss del. Hos alla kundféretag skottes inte inskolningen enligt
konstens alla regler, men i det stora hela var Sebastian, Kira och Sanna ndjda med den
inskolning de hade fatt hos sina kundforetag. De alla skulle rekommendera arbete till en

bekant, inte alla ganger som ett forsta-hands val, men de rekommenderade arbetsséttet.

8 Auvslutande diskussion

Bemanningsbranschen kan manga ganger uppfattas som en ny bransch, men sanningen ar att
den redan funnits i Finland i flera decennier. Det var dock forst pa 90- talet som den fick sitt
genombrott. Branschen ar héar for att stanna och i samband med att tidsbundna arbetsavtal och
andra arbetsforhallanden bara okar finns behovet av bemanningsforetagens tjanster pa
arbetsmarknaden. Manga foretag raknar med bemanningsforetagen och manga arbetstagare

kan undvika arbetsldshet tack vare dem.

Bemanningsbranschen ar idag en betydande sysselsattare i Finland och jag tror att
bemanningsforetagens utveckling kommer att vara ganska stabil om inte 6ka lite. Branschvis
kommer den langt att se likadan ut som den gor idag; inhyrd arbetskraft kommer &ven i
framtiden mest att anvéndas inom restaurangbranschen, detaljhandeln och lagerarbete. Jag
tror aven att fordomarna gentemot branschen kommer att minska i och med att den nya

generationen, generation y och z, véxer upp med dessa foretag. Bemanningsforetagen blir
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mindre fraimmande for manniskorna och det ar allt vanligare att manga nagon gang under sitt

liv arbetat via ett bemanningsforetag.

Syftet med mitt arbete var att ta reda pa hur arbetstagare som arbetat via ett bemannings-
foretag blivit bemétta pa arbetsplatserna hos kundfaretagen. Jag ville ta reda pa om de fatt den
inskolningen de behdvde samt om kant sig som en i teamet hos kundféretagen. Teoridelen
behandlade arbetsmarknaden, bemanningsforetagens roll pa arbetsmarknaden, den inhyrda
arbetstagaren samt rekryteringsprocessen och arbetsintroduktionen. Empiriska delen bestod av

en kvalitativ undersdkning, en semistrukturerad intervju med de inhyrda arbetstagarna.

Min undersokning pavisade att alla mina intervjupersoner var néjda med inskolningen de fatt
hos de flesta kundforetag. Kénslan av att inte hora till arbetsgemenskapen var déremot en
situation nagra hade upplevt. Att kdnna att de inte horde till teamet varierade fran arbetsplats
till arbetsplats och en foljd av det kunde bli att det bildades tva grupper pa arbetsplatserna; en

grupp med de fast anstallda och en annan med de inhyrda arbetstagarna.

Jag avgransade mitt arbete till ekonomistuderanden, eftersom jag onskade fa tag i dem som
arbetat med ekonomiforvaltnings uppagifter via ett bemanningsforetag. Tyvarr, hade ingen av
de som svarade pa mitt mejl arbetat med sadana uppgifter via ett bemanningsforetag och min
avgransning gallande utbildningen hjalpte mig inte att nd dessa personer. | efterhand kan jag
konstatera att ett samarbete med ett bemanningsforetag hogst sannolikt skulle ha hjalp mig na
dessa personer. Samarbetet skulle dven ha gagnat bada parterna. Jag skulle ha fatt tag i de
intervjupersonerna jag sokte och bemanningsforetaget skulle forhoppningsvis ha fatt nya

insikter genom min undersokning.

Validitet och reliabilitet ar tva viktiga kriterier i en undersokning. Reliabilitet innebar
tillforlitlighet. Begreppet forklarar hur tillforlitligt undersokningen &r. Det beskriver huruvida
undersokningen skulle pavisa samma resultat om de gjordes igen tva eller flera ganger.
Validiteten i en undersdkning berattar om en undersékning verkligen métt det som skulle
matas. (Bryman & Bell, 2011 s. 204-205). Validiteten i mitt arbete anser jag vara hdg. Alla
fragorna jag stallde i intervjuerna horde till mitt amne och de gav svar pa mina
forskningsfragor. Reliabiliteten i mitt arbete anser jag daremot vara lag. Jag intervjuade
endast tre personer som arbetat via ett bemanningsforetag, branschen sysselsatter manga fler
an det, och darfor kan jag inte generalisera mina slutsatser. Férslag till framtida forskning

skulle vara att gora en undersokning som inkluderade fler arbetstagare som arbetat via ett
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bemanningsforetag samt att &ven intervjua kundféretagen som ansvarat for

arbetsintroduktionen. Det skulle ge undersokningen ett mer djup.

Det har varit en rolig och intressant process att skriva detta arbete. Néar jag val borjade skriva
var jag ivrig och tappade aldrig min motivation under arbetets gang. Om jag gjorde arbetet pa
nytt, skulle jag dock gdra nagra saker annorlunda. Jag skulle i god tid ta kontakt med
respondenterna for intervjun, nu gick lite onddig tid at till att hitta dem. Jag skulle ha kunnat
utnyttja tiden effektivare, och sa skulle jag borja skriva tidigare. Jag skulle inte skjuta upp

denna process, jag skulle inte frukta den, for i slutdndan &ar den riktigt rolig och givande.
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Bilaga 1
Intervjuunderlag
Bakgrund
1. Alder
2. Utbildning
3. Hur lange har du arbetat via ett bemanningsféretag?
4. Vad var orsakerna till att du sokte arbete via ett bemanningsforetag?
5. Hos hurudana kundforetag har du arbetat (branscher)?
6. Hur lang tid tog det innan du fick ditt forsta jobberbjudande?
7. Som anstélld hos ett bemanningsforetag hade du tider/pauser da du inte alls hade

nagot arbete?

Inskolning, arbetsgemenskap

10.
11.

12.

13.

14.

Fick du bra info om arbetena innan de bérjade?
Pa arbetsplatsen, kande du att du fick den information som du behdvde for att utfora
arbetet?

e Vem hade hand om din inskolning pa arbetsplatsen?

e Hade du uppgifter att gora fran forsta dagen?
Ordnades det utvecklingssamtal pa arbetsplatserna?
Hur var arbetsgemenskapen pa arbetsplatsen?

e Kande du dig som en i teamet?

e Hade du bra relationer till de 6vriga arbetstagarna?
Pa en skala 1-5, dar 1 &r mycket daligt och 5 mycket bra, vilket vitsord skulle du ge
arbetsintroduktionen du hade pa arbetsplatserna? Till arbetsintroduktionen hor allt fran
introduktion till sjélva arbetet samt ké&nslan av att vara valkommen och tillhdra
gruppen. Motivera

e Onskade du att kundforetaget skulle ha gjort nagot annorlunda?
Pa en skala 1-5, dar 1 & mycket daligt och 5 mycket bra, hur jamstalld kande du dig
med de fast anstéllda? Motivera

e Arbetsformaner?
Har arbete via ett bemanningsforetag lett till en fast anstallning for dig?

Tankar om branschen

15.
16.

17.
18.

Skulle du beskriva arbete via ett bemanningsforetag som flexibelt eller osékert?
Hurudana tankar hade du om arbete via ett bemanningsféretag innan du borjade arbeta
sa?

Skulle du rekommendera arbete via ett bemanningsféretag for en bekant?

Har du nagot du annu vill tillagga?



