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Forord

Arbetsmiljoverket har fatt i uppdrag av regeringen att informera och sprida kunskap
om omraden av betydelse for arbetsmiljon. Under kommande ar publiceras dérfor ett
flertal kunskapssammanstéllningar ddr valrenommerade forskare sammanfattat kun-
skapsldget inom ett antal teman. En vetenskaplig granskning av denna rapport har ut-
forts av professor Eskil Wadensjo. Den slutliga utformningen ansvarar dock forfattarna
sjdlva for.

Rapporterna finns kostnadsfritt tillgéngliga pa Arbetsmiljoverkets webbplats. Dar
finns dven material frdn seminarieserien som Arbetsmiljoverket arrangerar i samband
med rapporternas publicering.

Projektledare for kunskapssammanstéllningen vid Arbetsmiljoverket har varit
Ulrika Thomsson Myrvang. Vi vill dven tacka 6vriga kollegor vid Arbetsmiljoverket
som varit behjdlpliga i arbetet med rapporterna.

De asikter som uttrycks i denna rapport dr forfattarnas egna och speglar inte nod-
vandigtvis Arbetsmiljoverkets uppfattning.

Magnus Falk, fil. dr.
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Sammanfattning

Syftet med denna kunskapssammanstéllning &r att ge en sammanfattande bild av
forskningen om inhyrdas fysiska och psykosociala arbetsmiljo samt arbetsskador. Be-
manningsbranschen dr en relativt ny bransch i Sverige eftersom privat uthyrning av
personal i vinstsyfte blev tilldten forst 1993. Bemanningsforetagens affarsidé ar att hyra
ut personal till kundforetag for en bestdimd, begransad tid. For den bemanningsanstéll-
de innebér det att hon eller han inte har ndgot garanterat fast kundforetag utan maste
vara beredd att arbeta pa olika kundforetag. Relationerna i bemanningsbranschen kan
beskrivas som ett trianguldrt forhallande: mellan den bemanningsanstillde och be-
manningsforetaget rader en anstdllningsrelation, mellan den bemanningsanstéllde och
kundforetaget rdder en arbetsledningsrelation och mellan kundféretaget och beman-
ningsforetaget rdder en affdrsrelation. Dessa relationer &r viktiga att ha i dtanke nar
man diskuterar arbetsmiljo. De bemanningsanstédllda har flera organisationer att for-
halla sig till och arbetsmiljoansvaret &r i Sverige gemensamt och delas av arbetsgivaren
(bemanningsforetaget) och det inhyrande foretaget (kundforetaget).

En kunskapssammanstéllning innebér en sammanstéllning av redan genomford
forskning inom omradet. En omfattande sokning i internationella databaser med ve-
tenskapliga tidskrifter gav dock enbart 45 relevanta artiklar. Den framsta svarigheten i
sokandet var att hitta artiklar ddr inhyrda sérskiljs fran andra anstillningsformer. I de
flesta lander innebdr en anstéllning vid ett bemanningsforetag att man &r tidsbegransat
anstélld. I internationell forskning &r det darfor vanligt att man behandlar inhyrda och
tidsbegréansat anstédllda som en grupp. I var kunskapssammanstallning har vi fokuserat
pa artiklar ddr inhyrda sdrskiljs men vi har ocksd inkluderat artiklar som explicit in-
kluderar inhyrda i den vidare gruppen tidsbegransat anstéllda (ofta bendmnt temporary
workers eller precarious workers).

Kunskapssammanstéllningen fokuserar pa tre omrdden: psykosocial arbetsmiljo,
fysisk arbetsmiljo samt arbetsskador. Ndr det géller psykosocial arbetsmiljo visar forsk-
ningsgenomgangen att otrygghet i anstillningen dr en framtradande stressfaktor for
psykosocial ohilsa. Virt att notera dr att bemanningsanstéllda i Sverige, till skillnad
fran de flesta andra lander, kan ha en tillsvidareanstdllning. Svenska studier visar dock
att en anstéllning i ett bemanningsforetag i Sverige upplevs som otrygg dven om man
har en tillsvidareanstdllning. Med tanke pd de stora svingningarna som finns inom
branschen med upp- och nedgangar &r detta en potentiell arbetsmiljorisk som &r svar
att komma runt. Flera studier har dock visat pad vikten av socialt stod fran arbetsgiva-
ren, det vill séga bemanningsforetaget, vilket utgor en potential till battre psykosocial
arbetsmiljo som bemanningsforetagen skulle kunna utnyttja.

Nér det géller fysisk arbetsmiljo visar var litteraturgenomgang att inhyrd perso-
nal &r 6verrepresenterade i yrken och branscher dar arbetsforhdllandena &r riskfyllda.
De inhyrda dr ocksa mer utsatta for arbetsskador. Det dr svart att dra nagra generella
slutsatser kring forklaringar till den 6kade arbetsskaderisken fo6r inhyrda. De studier
som gjorts bygger pa data fran olika lander, olika branscher och olika yrken. Flera stu-
dier pekar dock pa risker med att alltid vara ny pa jobbet samt brister i upplarning och
sdkerhetsinstruktioner. En vilfungerande sdkerhetskultur med adekvat introduktion
och sdkerhetsinformation fér bemanningsanstillda vid varje nytt uppdrag torde darfor
vara av storsta vikt for att minska risken for arbetsskador.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att forskningen om inhyrdas arbetsmilj6 &r
klart begrénsad. Det finns ett behov av ytterligare forskning som mer konsekvent sar-
skiljer inhyrdas arbetsmiljo fran andra grupper sdsom tidsbegransat anstéllda. Vidare
saknas det idag kunskap om ldngsiktiga arbetsmiljceffekter for inhyrda. Det vore dar-
for onskviart med longitudinella studier som féljer bemanningsanstilldas arbetsmiljo
och hilsostatus over tid.



1. Inledning och bakgrund

Bemanningsbranschen &r en relativt ny bransch i Sverige. Sedan 1993 &r privat uthyrning
av personal i vinstsyfte tillaten (Berg 2008). Bemanningsforetagets affarsidé &r att hyra
ut personal till kundforetag for en bestimd, begransad tid. Uthyrningsperioden hos ett
och samma kundforetag kan variera mellan ett par timmar och flera ar. Den uthyrde har
inget garanterat fast kundforetag utan maste vara beredd att arbeta pa olika kundféretag
beroende pd hur behovet ser ut.

Relationerna i bemanningsbranschen kan beskrivas som ett triangulért forhallande
mellan bemanningsforetaget, kundforetaget och den inhyrde konsulten' (se till exempel
Bergstrom & Storrie 2003; Hdkansson & Isidorsson 2012A). Se Figur 1.

Figur 1. Relationerna i bemanningsbranschen
Inhyrd (konsult)

/N

Arbetsgivar- Arbetslednings-
relation relation
Bemannings- Affars- Kund-

foretag ¢ relation > foretag

Den inhyrde konsulten dr anstédlld av bemanningsforetaget som darmed har arbetsgivar-
ansvaret. Den inhyrde konsulten utfor sitt arbete pa olika kundforetag vilka darmed
har arbetsledningsansvaret. Mellan bemanningsforetaget och kundforetaget rdder ett
affarskontrakt, pa sa sdtt att kundforetaget koper arbetskraft fran bemanningsforetaget
under en avtalad period. Dessa relationer &r viktiga att ha i atanke nar man diskuterar
arbetsmiljo. De som arbetar som konsulter har flera organisationer att forhélla sig till men
vart att notera &r att arbetsmiljoansvaret dr en gemensam angeldgenhet f6r uthyrande
foretag (bemanningsforetaget) och inhyrande foretag/organisation (kundforetaget).

1.1 Syfte

Syftet med denna kunskapssammanstéllning &r att ge en sammanfattande bild av
forskning om inhyrdas fysiska och psykosociala arbetsmiljo samt arbetsskador.

En kunskapssammanstéllning innebadr en sammanstéllning av redan genomford
forskning inom omradet. Det betyder att vi inom ramen f6r denna studie inte genom-
for ndgon egen undersokning av arbetsmiljon inom bemanningsbranschen.

1.2 Disposition

Nedan foljer ett kapitel med en allmén 6versikt av bemanningsbranschen. Efter detta
foljer ett metodkapitel dar vi beskriver hur vi har gétt tillvéga for att vilja ut det material
som ska utgora grunden fér denna kunskapssammanstallning. Dérefter foljer tre resultat-
kapitel som behandlar psykosocial arbetsmiljo, fysisk arbetsmiljo samt arbetsskador. Rap-
porten avslutas med en sammanfattande diskussion kring bemanningsanstélldas arbets-
miljo och hilsoeffekter. Som en bilaga langst bak i denna rapport finns en tabld med korta
kommentarer kring de studier som vi har anvént i denna kunskapssammanstallning.

! Bemanningsbranschen kallas sedan flera ar tillbaka den ambulerande personalen, det vill siga
de som hyrs ut, for konsulter. Bendmningen konsult har en férdel mot begreppen inhyrda eller
uthyrda eftersom ordet &r oberoende av om personalen betraktas fran ett kundperspektiv (in-
hyrda) eller frén ett bemanningsforetagsperspektiv (uthyrda).



2. Allman oversikt av bemannings-
branschen

2.1 Utvecklingen av bemanningsbranschen i Sverige

Privat arbetsféormedling f6rbjods 1935 i den sa kallade hembitradeslagen, men oklarheter
ilagen om vad som var formedlingsverksamhet och vad som var uthyrningsverksamhet
kvarstod tills lagen reviderades 1942. Aven om lagen dé tydligt deklarerade att uthyr-
ning av arbetskraft till andra foretag var att betrakta som privat arbetsformedling,

och dédrmed illegalt, var grénsen till underleverantor av tjanster inte helt klar och en
del foretag stélldes infor Arbetsdomstolen och Hogsta domstolen for sina aktiviteter
(Bergstrom et al. 2007). Viss formedlingsverksamhet kunde bedrivas om det skedde

till avgifter som endast tidckte kostnaderna; Handelskammaren hade sarskilt tillstdnd
frdn Arbetsmarknadsstyrelsen att hyra ut kontorister och receptionister och bedrev en
mycket liten verksambhet.

Pa 1980-talet borjade arbetsformedlingsmonopolet debatteras, och en avreglering
genomfordes i tva steg. Den forsta lagéndringen kom 1991 med ett antal mindre jus-
teringar, vilket mjukade upp férbudet. Ar 1993 tillkom lagen om privat arbetsférmed-
ling (SFS 1993:440). Denna lagstiftning gjorde det mgjligt att i vinstsyfte bedriva séval
uthyrning som formedling av arbetskraft. Antalet anstillda i branschen ckade snabbt
under 1990-talet, fran ndgra tusen ar 1994 till 42 000 personer ar 2000. Bemannings-
branschen breddade ocksa verksamheten, fran en stark koncentration till storstiaderna
till etablering 6ver stora delar av landet (Andersson Joona & Wadensj6 2010). En annan
breddning av branschen ror uthyrningsomraden, fran en stark koncentration till admi-
nistrativa yrken till uthyrningen inom ett stort spektrum av yrken och branscher.

Ett par ar efter avregleringen initierade den borgerliga regeringen en utredning for
att utreda konsekvenserna av lagen. Utredningen leddes av den avgdende TCO-ord-
foranden Bjorn Rosengren. En partsammansatt arbetsgrupp diskuterade bland annat
om branschen skulle regleras via statlig auktorisation eller om branschen skulle vara
sjdlvreglerande genom kollektivavtal. Fackféreningarna stdllde krav pd nagon form av
myndighetskontroll medan Naringsdepartementet menade att en auktorisation skulle
vara ett alltfor otympligt instrument samt att auktorisation framst &r ett medel for att
begransa verksamheter. De problem som dittills hade uppmérksammats handlade om
arbetsvillkor, vilket ansags kunna regleras bittre genom kollektivavtal (Bergstrom et al.
2007: 46-48). Aven om utredaren foreslog en statlig auktorisation av bemanningsforeta-
gen forverkligades inte detta. Branschen kom istillet att regleras genom kollektivavtal.

Det forsta kollektivavtalet for tjansteméan inom bemanningsbranschen tecknades
redan 1988 mellan Handelstjanstemannaférbundet (HTF) och Handelns arbetsgivar-
organisation (HAO). 1994 omforhandlades avtalet och det stipulerade bland annat att
anstéllda i bemanningsforetag skulle ha samma ritt till fast anstillning som anstéllda
i ovriga branscher (Walter 2012). Branschorganisationen Sveriges personal- och rekry-
teringsforbund (SPUR) omvandlades till arbetsgivarorganisationen Bemanningsforeta-
gen och blev darmed avtalspart. Sedan 2000 finns ocksa ett kollektivavtal mellan LO-
forbunden och Bemanningsforetagen.

Forandringen av yrkesstrukturen i bemanningsbranschen innebér ocksa att per-
sonalsammansattningen i branschen har fordandrats, fran en kvinnodominerad bransch
till en konsblandad. Sammansittningen i bemanningsbranschen visar bade likheter och
olikheter med 6vriga arbetsmarknaden. Den mest utméarkande skillnaden dr dlders-
sammansadttningen. Bemanningsbranschen &r i stor utstrackning en “ungdomsbransch”
(Andersson Joona & Wadensjo 2010 :28), och gruppen unga i aldern 16-24 ar &r kraftigt



overrepresenterad. Andelen anstéllda som &r fodda utanfor vastvarlden 6kade under
perioden 1998-2005, fran 7 till 12 procent. Denna grupp &r klart 6verrepresenterad i be-
manningsbranschen. Utbildningsnivan férandrades under samma period mot en nagot
hogre utbildningsnivd, en utveckling som ocksa giller for arbetsmarknaden i stort. Den
genomsnittliga utbildningsnivan dr nagot hogre i bemanningsbranschen jamfort med
den 6vriga arbetsmarknaden genom att andelen med forgymnasial utbildning &ar lagre.
Detta sammanhinger med den kraftiga 6verrepresentationen av unga i bemannings-
branschen - en stor majoritet av de unga har minst gymnasieutbildning.

Det dr inte helt l4tt att uppskatta antalet anstdllda i bemanningsbranschen. Statis-
tiken fran Statistiska centralbyran (SCB) bygger pa uppgifter om i vilket foretag indivi-
den var anstdlld 1 november. Andersson Joona och Wadens;jo (2010) har gjort en berdk-
ning av hur mdnga som arbetat i branschen under ett ar, men utan att vara anstalld vid
mittillfdllet 1 november. Deras studie visade att antalet personer som under dret nagon
gang arbetat inom bemanningsbranschen dr betydligt storre. For 2005 var siffrorna
cirka 32 000 respektive 49 000 personer. Det visar att det finns en stor andel korta an-
stdllningar i branschen.

Sedan &r 2000 karaktiriseras bemanningsbranschen av savil nedgdngar som upp-
gangar. Bemanningsbranschen dr kdnslig for konjunktursvangningar. Detta var sarskilt
tydligt efter krisen 2008. Ar 2009 kom en kraftig minskning av antalet forvarvsarbe-
tande som foljdes av en 30-procentig uppgang av antalet sysselsatta under 2010 (SCB
2012A:7). Det finns ett tydligt samband mellan konjunktur och anvandning av inhyrd
personal. Andersson Joona och Wadensjo (2010: 22) visar i sin rapport att andelen an-
stdllda i bemanningsbranschen &r ldgre i regioner med hog arbetsloshet.

Information fran SCB visar att det 2010 fanns 52 700 forvarvsarbetande inom
branschen, vilket motsvarar 1,2 procent av alla sysselsatta (SCB 2012A: 7; 2012B). Vart
att notera dr att denna statistik omfattar badde de som é&r anstédllda som konsulter och
personer som dr anstdllda pa bemanningsforetagens kontor, det vill sdga icke-ambule-
rande personal.

Det finns cirka 400 auktoriserade bemanningsforetag i Sverige, men branschen
domineras av ett fatal stora foretag. Enligt Bemanningsforetagens statistik stdr Manpo-
wer, Proffice och Adecco tillsammans fér ndrmare hélften av omséttningen bland de 35
storsta foretagen (Bemanningsforetagen 2013).

Anvandningen av bemanningsforetag dr relativt utbrett. I Sverige anvands inhyr-
ning under en given mdtmdnad pa 32 procent av alla arbetsplatser i den privata sek-
torn med mer dn 100 anstéllda; for arbetsplatser inom offentlig sektor dr andelen 22
procent (Hakansson & Isidorsson 2007). Anvandningen av hyresarbetskraft skiljer sig
mellan olika branscher, och mest utbredd &r den inom tillverkningsindustrin (Hékans-
son & Isidorsson 2004). Arbetsgivarorganisationen Bemanningsforetagen publicerar
varje kvartal statistik 6ver omsittningen i branschen. De till omséttningen storsta yr-
kesomrdadena under forsta kvartalet 2013 var industri och tillverkning med 21 procent
av omsdttningen, kontor och administration med 18 procent, lager och logistik 16
procent, ekonomi och finans 11 procent samt IT med 9 procent av omsattningen. Dessa
fem yrkesomraden stod tillsammans for tre fjardedelar av den totala omsattningen.
Ytterligare atta olika yrkesomraden stod for de resterande 25 procenten (Bemannings-
foretagen 2013). Jamfort med 2005 géller den klart storsta 6kningen lager och industri
som 6kat med 13 procentenheter. Aven sjukvard har okat frén 4 procent till nuvarande
7 procent. Ekonomi och finans har minskat med 5 procentenheter jamfort med 2005
(Bemanningsforetagen 2005: 11).

Enligt den internationella branschorganisationen (Ciett 2013) dr konsférdelningen
nédstan helt jimn bland de anstillda i bemanningsbranschen i Sverige. Detta placerar
Sverige ungefdr i mitten i en sammanstéllning av 36 olika lénder. I ett internationellt
perspektiv finns lander med 75 procent mén, till exempel Australien och Tyskland, och



lander med 75 procent kvinnor, till exempel Luxemburg och Ryssland (Ciett 2013): 35.
Enligt samma statistik kénnetecknas Sverige av & uppdrag pa mindre &n en manad.
Hela 96 procent av uppdragen dr pd en mdnad eller langre och mer &n hilften av upp-
dragen &r lingre dn tre manader. Detta placerar Sverige pa sjdtte plats av 27 lander

nédr det géller langa uppdrag (Ciett 2013). Frankrike och Spanien har a andra sidan en
overvildigande majoritet av uppdrag pa mindre &n en manad. I vart fall i Frankrike dr
detta en effekt av lagstiftning som inte tilldter uthyrd personal for att ersétta jobb som
tillhor arbetsplatsens normala verksamhet (Hakansson et al. 2009: 20).

Studier av anvdndningen av inhyrd arbetskraft i Sverige och Storbritannien visar
att det vanligaste motivet till inhyrning &r att dstadkomma stabilitet i det inhyrande
kundforetaget. Detta gdllde for tva tredjedelar av arbetsplatserna i de tva lainderna
(Hékansson & Isidorsson 2007: 141). N&r motivet &r att astadkomma stabilitet anvands
inhyrd personal till exempel for att ersdtta franvarande personal eller for att tillfalligt
bemanna obesatta positioner pa arbetsplatsen. Ungefdr 40 procent av arbetsplatserna
anvande inhyrd arbetskraft for att uppna numerdr flexibilitet, det vill sédga de inhyrda
anlitades for ett tillfalligt behov av extra personal. I en studie av Teknikforetagen fram-
kom att anvdndningen av inhyrd personal som en buffert mot uppsdgningar har ckat
under senare ar (Teknikforetagen 2011: 18).

2.2 Regleringen av bemanningsbranschen i Sverige
jamfort med andra lander

Nar det gdller bemanningsverksamhet regleras detta i lagen om privat arbetsférmed-
ling (SFS 1993:440; 2012:854). Enligt den svenska lagstiftningen behovs det inga tillstand
for att starta ett bemanningsforetag. Ett viktigt mal med lagstiftningen &r att skydda ar-
betstagarna i bemanningsbranschen. Lagen framhaller explicit att arbetstagare inte far
hindras frdn att ta en anstillning i kundforetaget dit hon &r uthyrd. Denna paragraf kan
heller inte férhandlas bort. Det dr heller inte tillatet for bemanningsforetag att ta avgif-
ter fran sina anstéllda for att bli uthyrda eller for att formedla ett jobb. Branschen reg-
leras genom kollektivavtal pd samma s&dtt som andra branscher. Bemanningsbranschen
kritiseras fortfarande fran vissa hall, till exempel rostade Vansterpartiets kongress 2012
for att partiet aktivt ska verka for att ett forbud av uthyrning infors i svensk lagstiftning
(Véansterpartiet 2012). Trots detta kan bemanningsbranschen idag @nda sdgas vara insti-
tutionaliserad pad den svenska arbetsmarknaden (Bergstrom et al. 2007).

Det behovs heller ingen statlig auktorisation for att driva ett bemanningsforetag,
men arbetsgivarorganisationen Bemanningsforetagen har infort en frivillig auktorisa-
tion som dr kopplad till medlemskapet i organisationen. I denna pa arbetsgivareini-
tiativ introducerade auktorisationsndmnd finns &ven representanter for fackliga orga-
nisationer som organiserar bemanningsanstéllda (Hakansson och Isidorsson 2009). I
jamforelse med andra europeiska lander dr regleringen av sjdlva branschen svag i Sve-
rige (Arrowsmith 2006: 17; Storrie 2002: 5-10). Avsaknaden av en stark laglig reglering
ar helt i linje med den sa kallade svenska modellen for reglering av forhdllandena pa
arbetsmarknaden. Det dr i denna tradition som den partssammansatta auktorisations-
namnden ska forstas.

Lagen om anstéllningsskydd (LAS) géller for anstdllda inom bemanningsbran-
schen pa samma sétt som for andra branscher. LAS foreskriver att den normala an-
stallningsformen dr tillsvidare, det vill sdga fast anstdllning. Det betyder att en person
kan ha en fast anstdllning, eller rédttare uttryckt en tillsvidareanstéllning, i ett beman-
ningsforetag. I flertalet lander dr en anstéllning pa ett bemanningsforetag per automa-
tik en tidsbegransad anstdllning. I ett fatal lander kan tillsvidareanstdllning tillampas
under vissa villkor, och det géller Nederldnderna, Portugal, Slovenien och Ungern (Ar-
rowsmith 2008: 31-32).



Lagen om uthyrning av arbetstagare framhaller explicit att arbetstagare ska ha samma
villkor som om hon eller han varit anstélld direkt i kundforetaget (SFS 2012:854, 6 §).
Denna del av lagen kan dock ersdttas av kollektivavtal (SFS 2012:854, 3 §). Enligt 2012
ars bemanningsavtal mellan Bemanningsforetagen och LO:s 14 forbund ska den uthyr-
de ha en timlon som motsvarar den genomsnittliga timlonen vid kundforetaget eller
som det star i kollektivavtalet ”det genomsnittliga fortjinstliget /.../ for jimforbara grupper
hos kund” (Bemanningsavtalet 2012A: 4 §, 2 Mom.). For tjansteman gdller individuell
lonesdttning enligt tjanstemannaavtalet mellan Bemanningsforetagen och Unionen/
Akademikerforbundet. Kollektivavtalen ger ocksa anstéllda rétt till 1on d&ven under
perioder da de inte dr uthyrda, sa kallad garantilon. I Bemanningsavtalet for arbetare
dr garantilonen 100 eller 108 kronor i timman (Bemanningsavtalet 2012A: 5 §). I tjans-
temannaavtalet dr detta formulerat som garantitid. Tjansteman har enligt kollektivav-
talet manadslon. Garantitiden for personer som varit anstéllda i upp till 18 manader ar
133 timmar i mdnaden, och for personer med ldngre anstéllningstid dr garantitiden 150
timmar i mdnaden (Bemanningsavtalet 2012B: 12.2.1 § samt 12.2.2 §).

Langden pa en visstidsanstadllning begransas enligt LAS i praktiken till tva dr var-
efter den 6vergdr i en tillsvidareanstdllning. Genom kollektivavtalet 2012-2013 mellan
Bemanningsforetagen a ena sidan och Unionen & andra sidan &r visstidsanstallning be-
gransad till sex manader (Tjanstemannaavtalen 2012-2013, 2.2 §) Har ser vi ett exempel
pa att kollektivavtalsreglering kan vara mer restriktiv dn lagstiftningen, helt i linje med
mojligheterna inom den sé kallade svenska modellens partsreglering.

Regleringen av bemanningsbranschen i Sverige skiljer sig fran andra lander (Stor-
rie 2007). I Belgien, Frankrike, Italien, Luxemburg, Portugal och Spanien &r branschen
som sadan starkt reglerad. For att starta ett bemanningsforetag i dessa lander kravs en
licens och verksamheten granskas av sérskilda institutioner.

Anstéllningsforhallandena i branschen dr ddremot inte reglerade. I Storbritannien
och Irland finns ingen sdrskild reglering och anstéllningsforhallandena kan vara okla-
ra. Flera fall om arbetsgivaransvar och anstillningsférhdllanden har avgjorts i domstol
(se till exempel Wynn & Leighton 2006). Aven om det finns exempel pa avregleringar
under senare ar dr den generella trenden att lagstiftning och regleringar har 6kat i am-
bition att minska social dumpning, vilket EU-direktivet 2008/104/EC utgor ett exem-
pel pa (Arrowsmith & Forde 2008).

I ndgra lander, Finland, Nederldnderna och Storbritannien, togs licenseringssyste-
met bort pa 1990-talet. I Finland menade man att det var ett byrakratiskt hinder. For att
starta ett bemanningsforetag idag krédvs att man anmaler det till myndigheten for hélsa
och sdkerhet, och i 6vrigt féljer bemanningsforetaget samma procedurer som andra fore-
tag. I Nederldnderna, som var forst med att introducera ett system for licens 1965, har det
drefter skett betydande forandringar i regleringen. Ar 1998 upphérde licenssystemet
samt en rad restriktioner kring inhyrdas placering och uppdragens langd. Vidare begran-
sades bemanningsforetagens mojligheter att neka en anstalld att 6verga till anstéllning
pa ett kundforetag. Andra regler kvarstod, sdsom forbudet att hyra in personal pa arbets-
platser dér det rader strejk, det delade ansvaret mellan kundféretag och bemanningsfore-
tag att betala sociala avgifter och skatter samt ratten till lika 16n f6r inhyrda. Ett ar senare,
1999, infordes lagen om flexibilitet och trygghet, vilken faststillde den bemanningsan-
stalldes anstéllningskontrakt med bemanningsforetaget som ett standardkontrakt samt
introducerade vissa réttigheter for den inhyrde pa kundforetaget (Arrowsmith 2006).

Det &r dven stora skillnader i anstdllningsforhallanden i olika bemanningsfore-
tag. De stora skillnaderna mellan olika bemanningsforetag kan illustreras av Peck och
Theodore (2002) som ger exempel fran USA dér 4 ena sidan sma bemanningsforetag
hyr ut ldgkvalificerad personal pa korta uppdrag med metoder som ligger i lagens ut-
kanter med slogans som “warm bodys, delivered on time” och “try before buy”, och &
andra sidan stora multinationella bemanningsforetag hyr ut kvalificerad personal pa
langtidskontrakt.
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I Australien finns det ingen nationell lagstiftning for inhyrning, men enskilda stater
kan ha infort reglering i form av till exempel krav pa licens. Det finns ingen begréns-
ning vad géller verksamheter, antal inhyrda eller inhyrningens langd. I Australien han-
fors inhyrda till gruppen “casual”, vilket innebér att de inte har ratt till betald semester
eller sjukpenning (Knox 2010). Johnstone och Quinlan (2006) menar att det finns stora
brister i hur arbetsmiljofrdgor efterlevs och foresprakar en mer pro-aktiv reglering och
kontroll.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att en anstillning vid ett bemanningsfo-
retag i Sverige har klart bittre forutsdttningar att ge den anstéllde anstdllnings- och
inkomsttrygghet jamfort med andra liander. Vi kan ocksa konstatera att regleringen av
inhyrning dr utformad sa att likabehandling ska uppnas, och detta géller bade arbetsgi-
varrelationen och arbetsledarrelationen (se Figur 1). Samtidigt finns det en tredje rela-
tion, affdrsrelationen mellan bemanningsforetaget och kundforetaget. I denna relation
kan kundforetaget bestimma villkoren. Det kan innebéara att kundforetaget staller vill-
kor om vem som ska hyras in eller vem som inte platsar. Fran fackligt hall menar man
dérfor att anstdllningstryggheten i praktiken &r svagare i bemanningsbranschen dn i
andra branscher (Bjorkemarken 2012).

2.3 Arbetsmiljolagen, systematiskt arbetsmiljoarbete
och bemanningsbranschen

I Sverige regleras arbetsmiljon av arbetsmiljolagen. I arbetsmiljolagens andra kapitel
som omfattar arbetsmiljons beskaffenhet slas det i férsta paragrafen fast att arbetsmil-
jon ”skall vara tillfredsstillande /... / Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehall skall ut-
formas sd att arbetstagaren inte utsitts for fysiska eller psykiska belastningar som kan medfora
ohilsa eller olycksfall” (SFS 1977:1160 2 kap., 1 §). Aven om manga av paragraferna (3-7
§) i arbetsmiljolagens andra kapitel behandlar fysiska aspekter av arbetsmiljo dr det

i detta sammanhang viktigt att understryka, som dven framgar av skrivningen i det
foregdende citatet, att arbetsmiljolagen d&ven omfattar de psykosociala aspekterna av
arbetsmiljon. Lagen understryker till exempel att arbetstagaren ska ges mojligheter att
medverka i utvecklingsarbete som ror hans eget arbete. Lagen sdger vidare att det ska
efterstrdvas att arbetsforhallandena ger méjligheter till personlig och yrkesmassig ut-
veckling liksom till sjdlvbestimmande och yrkesmassigt ansvar.

Vidare framgar av arbetsmiljolagen att arbetsgivaren har ett ansvar for arbetsmil-
jon: ” Arbetsgivaren skall vidta alla dtgdrder som behovs for att forebygga att arbetstagaren
utsitts for ohilsa eller olycksfall” (SFS 1977:1160, 3 kap., 2 §). Arbetsgivaren ska vidare ”...
systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten pd ett sitt som leder till att arbetsmil-
jon uppfyller foreskrivna krav pd en god arbetsmiljo” (SFS 1977:1160, 2 kap., 2a §). Man kan
dven notera att den enskilde konsulten i egenskap av anstélld har ett ansvar for arbets-
miljoarbetet enligt arbetsmiljolagen. Dels ska den anstédllde medverka i arbetsmiljoar-
betet, dels folja givna foreskrifter samt anvanda skyddsanordningarna (SFS 1977:1160,
3 kap., 2 §).

Vad som gor arbetsmiljoarbetet och arbetsmiljoansvaret besvarligt nédr det galler
bemanningsbranschen och hyresarbetskraft dr att de uthyrda konsulterna utfor sitt
arbete pd en annan arbetsgivares arbetsplats. I sjdlva lagstiftningen framgar dock bade
det uthyrande foretagets och det inhyrande foretagets ansvar. Arbetsgivarens, det vill
sdga bemanningsforetagets, ansvar framgar av det tredje kapitlets tredje paragraf: " Ar-
betsgivaren skall se till att arbetstagaren fir god kinnedom om de forhdllanden, under vilka ar-
betet bedrivs, och att arbetstagaren upplyses om de risker som kan vara férbundna med arbetet.
Arbetsgivaren skall forvissa sig om att arbetstagaren har den utbildning som behdévs och vet vad
han har att iaktta for att undga riskerna i arbetet” (SFS 1977:1160, 3 kap., 3 §). Ansvaret for
den inhyrande parten, det vill sdga foretaget eller organisationen som hyr in en person,
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framgédr av arbetsmiljolagens tredje kapitels tolfte paragraf: ”Den som anlitar inhyrd ar-
betskraft for att utfora arbete i sin verksamhet skall vidta de skyddsdtgirder som behdvs i detta
arbete” (SFS 1977:1160, 3 kap., 12 §). Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt
arbetsmiljoarbete fortydligar redan i foreskriftens forsta paragraf att de som hyr in ar-
betskraft likstdlls med arbetsgivare (AFS 2001:1, 1 §).

Aven om det av lagstiftningen tydligt framgar att savil arbetsgivaren som kund-
foretaget har ett ansvar for konsulten dr det uppenbart att det gemensamma arbetsmil-
joansvaret kan innebdra att arbetsmiljoansvaret hamnar mellan tva stolar. En monoton
arbetsuppgift som besitts med inhyrd personal under kanske en vecka kan av den in-
hyrande arbetsplatsen bedomas som rimlig ur arbetsmiljosynpunkt, men beroende pa
individens arbetsuppgifter pa efterfoljande uppdrag kan de samlade arbetsuppgifterna
medfora arbetsmiljorisker for den enskilde individen. Hér pekar dock arbetsmiljola-
gens 2 kap. 2a §, se ovan, tydligt pa arbetsgivarens arbetsmiljdoansvar. Virt att notera &r
att skyddsombudet pa bemanningsforetaget har rétt att fa tilltrdde till de kundforetag
dédr bemanningsforetagets personal, det vill sdga de uthyrda, utfor arbete. Skyddsom-
budet pa det inhyrande foretaget/organisationen kan 4 sin sida stoppa farligt arbete
dven for personer som &r inhyrda pé arbetsplatsen (SFS 1977:1160, 6 kap., 12 & 7 §).
Bland skyddsombud pd kundféretag finns med andra ord ett dubbelt ansvar i sa motto
att de ska bevaka sdvél den egna personalens arbetsmiljo som de inhyrdas. Arbetsmil-
joverket har uppmarksammat problematiken med arbetsgivarnas gemensamma arbets-
miljoansvar och gav 2010 ut en skrift om arbetsmiljoansvar f6r personal som &r inhyrd
(Arbetsmiljoverket 2010). I skriften slas fast att inhyraren har ansvar f6r sadant som ar
direkt knutet till det aktuella arbetet och att arbetsgivaren har ansvar for mer ldngsik-
tiga atgarder.

I bemanningsavtalet for arbetare finns ocksd en paragraf om arbetsmiljoarbete.
Har anges att bemanningsforetaget ska verka for att kundforetaget vidtar och informe-
rar om de skyddsdtgédrder som krdvs (Bemanningsavtalet 2012A: 19 §). Vidare anges att
bemanningsforetaget ansvarar for erforderlig rehabilitering for sina anstéllda.

Alla som forvarvsarbetar i Sverige omfattas av den lagstadgade arbetsskadefor-
sdkringen. Denna finansieras genom arbetsgivaravgifterna och regleras av Forsakrings-
kassan. Den statliga arbetsskadeavgiften dr for ndrvarande 0,3 procent av Ilonesumman.
Alla som é&r anstéllda hos en arbetsgivare som har kollektivavtal omfattas ocksa av den
kollektivavtalade arbetsskadeforsakringen.

2.4 Reglering av arbetsmiljoansvar for bemannings-
branschen i andra lander

Det gemensamma arbetsmiljoansvaret rader ocksa i flera andra ldnder. I en studie av
hur hyresarbetskraft foretrads i Sverige, Storbritannien, Frankrike, Nederldnderna och
Polen framkommer att det dr ett gemensamt arbetsmiljoansvar i samtliga av dessa lan-
der (Hakansson et al. 2009). I Frankrike har det delade ansvaret f6r inhyrda forstarkts
med ekonomiska incitament (Vaes & Vandenbrande 2009). Sedan 1990 skriver beman-
ningsforetag och kundforetag avtal om hur kostnader f6r inhyrdas arbetsskador ska
fordelas. Kostnader for arbetsplatsolyckor som medfor hogst 10 procents arbetshandi-
kapp bekostas av bemanningsforetaget. Blir arbetshandikappet hogre dn 10 procent ska
kundforetaget sta for en tredjedel av kostnaden. I Belgien diskuteras ett forsékrings-
system som delar kostnaden for arbetsplatsolyckor mellan bemanningsforetaget och
kundforetaget (Vaes & Vandenbrande 2009).

Quinlan med flera (2009) har studerat hur lagstiftningen kring atypiska arbetsformer
efterlevs i Australien. En enkdtundersokning till arbetsmiljoinspektorer visade att inhyr-
ning var den arbetsform som var mest problematisk. Forskarna framholl sarskilt svarig-
heterna med att kontrollera de langsiktiga hilsoeffekterna av inhyrdas arbetsvillkor.
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Quinlan och Mayhew (1999) har studerat system for ersdttning av arbetsskador for
olika typer av tillfdlliga anstédllningar och drar slutsatsen att ansvaret f6r uthyrda kon-
sulter dr oklart i flera lander, vilket leder till forsok att undgd ansvar eller kringgd reg-
leringar. Exempel pa missforhdllanden i dessa avseenden &r att uppge for fa anstillda,
att dndra bendmning pa yrkesbeteckningar for arbetare i normalt utsatta yrken eller att
betala for ldga eller svarta loner. Utsattheten for bemanningsanstallda forstarks normalt
av det faktum att facklig organisationsgrad for denna grupp é&r lag i manga lander och
att de darfor inte har samma stod nér det géller att foretrddas vid arbetsskador ( for-
starkt av att avsaknaden av fackligt medlemskap ocksa riskerar leda till 6kad osdkerhet
kring nya uthyrningsuppdrag (Underhill & Quinlan 2011; Peck & Theodore 1998).
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3. Metod

Vi har tidigare nimnt att Sverige sdrskiljer sig genom att anstéllda i bemanningsfore-
tag har samma moijligheter till tillsvidareanstéllning som anstéllda i andra branscher. I
andra lander, dér visstidsanstédllning &r norm for anstéllda i bemanningsforetag, dr det
vanligt att forskningen om inhyrda inkluderas i gruppen tillfalligt anstéllda, ofta be-
namnt temporary work, precarious work, contingent work eller atypiska anstallningsfor-
hallanden. Det finns omfattande forskning om tidsbegrénsat anstélldas arbetsmiljo. Det
dr dock mycket forskning som framhdller vikten av att sarskilja olika typer av atypiska
anstdllningsformer (se till exempel Forde et al. 2008; De Cuyper et al. 2008; De Cuyper
et al. 2009; Wilkin 2013; Nesheim, Olsen & Kalleberg 2007). I den hér kunskapssam-
manstéllningen &r inte anstéllningsformen, det vill séga fast respektive tidsbegransad,
det centrala. I denna studie &r istéllet det centrala det triangulédra forhallandet mellan
anstdlld, bemanningsforetag och kundforetag (se figur 1). Vi har darfor i kunskapssam-
manstéllningen om arbetsmiljo for bemanningsanstillda fokuserat pa forskning som
sdrskiljer inhyrda i sina analyser. I internationell forskning om inhyrda innebér det
dock att de ocksad &r tidsbegransat anstallda.

3.1 Urval av artiklar

Grundprincipen for urval av publikationer for denna kunskapssammanstéllning har
varit att inbegripa alla vetenskapligt publicerade artiklar som behandlar bemanningsan-
stdllda och deras arbetsmiljo. For att dstadkomma detta har vi anvént oss av ett antal da-
tabaser for vetenskapliga artiklar. I dessa databaser har vi vidare anvant oss av sokord
som ska fa med alla artiklar som kan tdankas behandla bemanningsanstilldas och arbets-
milj6 i vid bemérkelse. De begransningar vi gjort &r att artiklarna ska vara vetenskapligt
granskade, sd kallad peer reviewed, och att de ska vara utgivna pd engelska. Till detta
har vi sedan &ven gjort en sokning i de svenska forskningsbibliotekens gemensamma
katalog Libris. Utover detta har vi fort ett mindre antal relevanta publikationer till var
egen databas som varit refererade i de artiklar vi fatt fram i vara priméra sokningar.

3.2 Databaser

For att fanga in ett brett urval av artiklar har vi for den internationella sokningen an-
vant oss av fyra olika databaser med delvis olika inriktningar. De fyra databaserna ér:
Web of Knowledge, SCOPUS, EBSCO Business Premiere och PubMed. Web of Know-
ledge eller Web of Science innehaller artiklar frdn samhéllsvetenskap, naturvetenskap
och humaniora. Databasen SCOPUS innehaller féorutom samhéllsvetenskap, naturve-
tenskap och humaniora dven ekonomi, medicin och hélsa samt dr &mnesovergripande.
EBSCO Business Premiere &dr mer inriktad pa ekonomi men tiacker &ven samhillsve-
tenskap. Slutligen PubMed &r mer inriktad pa medicin och hélsa och psykologi men
innehaller &ven naturvetenskap och samhallsvetenskap allmént. Den svenska databa-
sen Libris anvdndes som ett komplement. Libris dr de svenska forskningsbibliotekens
gemensamma katalog. For ndrvarande finns 7 miljoner titlar i databasen.

3.2.1 Sokord

Sokorden har byggts upp dels kring ord som ska fdnga upp bemanningsbranschen och
bemanningsanstéllda, dels fanga upp arbetsmiljo och hélsoaspekter. Sokorden prova-
des i ett par omgdangar for att erhélla tréffar inom bade arbetsskador, fysisk arbetsmiljo
och psykosocial arbetsmiljo. Alla soktermer framgdr nedan. Sokord som star inom ci-
tattecken (”) innebér att endast den foljden av ord soks. En asterisk (*) innebér att ord
som borjar pa detta viset kommer med i sokningen. Se Tabell 1 till hoger.
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Tabell 1. Sokord anvinda i de internationella databaserna.

Bemanningsbranschen
och bemanningsan-
stillda

Hiilsoeffekter och arbetsmiljé

fort. Hilsoeffekter och arbetsmiljé

“Help industry”
“Staffing industry”
“Temporary service
industry”

“Work agency”
“Temp agency”

” Agency work”

” Agency worker”
” Agency workers”
” Agency work*”

illness

“occupational disease”
”chemical risks”
”chemical risk factors”
”chemical hazards”
“physical risks”
”physical risk factors”
”physical hazards”
“physiological risks”
“physiological risk factors”
“physiological hazards”
”psychological risks”
”psychological risk factors”
”psychological hazards”
“biological risks”
“biological risk factors”
“biological hazards”
noise

vibration

lighting
“electro-magnetic fields”
radiation

“Health & safety”
“safety & health”
“health and safety”
“safety and health”
“occupational health”

“work environment”
accident

accidents

injury

injuries

Musculoskeletal

MSD

wellbeing

“well being”

Stress

“sick leave”

Sickleave

absenteeism

“Job satisfaction”
“development possibilities”
“development possibility”
“development opportunities”
“competence development”
“social relations”
“relationships at work”
“social support”

“social interaction”

Bully*

Bullying

Mobbing

Harassment

Nar det géller sokord om bemanningsbranschen och bemanningsanstéllda soktes dessa
ord med OR emellan, vilket innebir att det rackte att ett av dessa ord fanns med. Det-
samma giller sokorden kring hilsoeffekter. For att komma med i var databas med ar-
tiklar om arbetsmiljo for inhyrda maste minst ett av orden i forsta kolumnen i tabellen
ovan vara med i artikelns titel, abstract eller keywords, det vill siga inbegripa beman-
ningsbranschen eller bemanningsanstillda samt minst ett av orden i de tva foljande
kolumnerna om hélsoeffekter och arbetsmiljo.

3.3 Arbetsgang

Det kan ndmnas att i databasen Web of Science gav sokorden kring halsoeffekter totalt
2 913 718 traffar, och sokorden om bemanningsbranschen och bemanningsanstillda
398 tréffar. Ndr dessa tva sokkriterier kombinerades sjonk antalet artiklar till 85 tréffar.
SCOPUS gav pa motsvarande satt 89 triffar, EBSCO 37 och PubMed 67 tréffar.

I ndsta steg gicks alla titlar och abstracts igenom och de som direkt kunde avfardas
som irrelevanta togs bort. Aven dubbletter som kommit upp i tva eller flera sokningar
stroks. Totalt hade vi darvidlag 86 artiklar som utifrdn abstract sdg ut att behandla ar-
betsmiljofragor for bemanningsanstéllda.
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En sokning av den svenska biblioteksdatabasen Libris genomfordes ocksd. Sokkriterierna
var inte mojliga att precisera pa samma sétt som i sokningarna i tidsskriftsdatabaserna.
Vi anvande motsvarande sokord for branschen for att fanga in allt som har skrivits om
branschen och kombinerade detta med “arbetsmiljo” respektive “hilsa”, vilket gav 104
tréffar varav nagra dubbletter, i sdvil elektronisk som vanlig publikation.! Sokningarna
gjordes i tvd omgangar och slogs sedan samman. I Libris-sokningen kommer alla publi-
kationstyper med. Mest ror det sig om bocker men dven rapporter och tidskriftsartiklar
dr med. I allménhet dr det inget traditionellt peer review-forfarande med.

De 104 traffarna gicks igenom. Totalt gav det fem intressanta traffar, en IVL-rap-
port om arbetsmiljo, en svensk artikel som senare publicerades i en internationell tid-
skrift och darfor redan fanns med i var sammanstdllning, en C/D-uppsats i sociologi,
en D-uppsats i psykologi och en vetenskaplig artikel publicerad i den vetenskapliga
skriftserien Arbetsliv i omvandling. Efter en forsta granskning beholls endast den se-
nare som relevant publikation (Allvin, Jacobson & Isaksson 2003). Tilldggas kan att vi
sjdlva har forskat kring olika aspekter av inhyrning och uthyrning det senaste decen-
niet och darfor har en god bild 6ver den svenska forskningen pa omrddet.

Slutligen lastes alla artiklar igenom. Flera artiklar f6ll sedan bort vid sjdlva genom-
lasningen av artikeln. Mestadels berodde detta pa att det i resultaten inte gick att sar-
skilja bemanningsanstillda fran andra typer av tillfilliga, tidsbegransade eller atypiska
anstéllningsforhallanden. Vid denna genomlasning fann vi dven referenser till nagra
andra relevanta studier som vi beslét att ta med i vadr kunskapssammanstallning. Detta
géller framforallt artiklar om fysisk arbetsmiljo for bemanningsanstillda, vilket gav
lagst antal tréffar i de fyra ursprungliga artikelsokningarna. Databasen finns samlad
som en tabla i denna kunskapssammanstéllning som Bilaga 1 och innehdller totalt 45
stycken relevanta artiklar. Namnas kan att vi i de allménna resonemangen och jamfc-
relserna med annan forskning &ven anknyter till andra artiklar och annan litteratur.
Om denna litteratur inte explicit behandlar bemanningsanstéllda och deras arbetsmiljo
finns den inte med i tabldn, vil dock i referenslistan.

Resultaten av genomgdngen av artiklar presenteras i de foljande tre kapitlen om
psykosocial arbetsmilj, fysisk arbetsmiljo och arbetsskador for inhyrd arbetskraft. Vi
menar att denna uppdelning &r relevant. Uppdelningen innebar dock samtidigt att
flera av artiklarna forekommer i mer &n ett av de tre resultatkapitlen da artiklarna inte
sédllan behandlar flera typer av arbetsmiljoproblem. De tre resultatkapitlen &r struktu-
rerade efter teman som bést passade respektive kapitel. Fore de tre kapitlen om psyko-
social arbetsmiljo, fysisk arbetsmiljo och arbetsskador presenteras en kort sammanstall-
ning av de studier som explicit tar upp bemanningsanstilldas arbetsmiljo.

! Sokningarna gjordes med TIT: “bemanningsbransch” OR “bemanningsféretag” OR “uthyr-
ningsforetag” OR ”uthyrningspersonal” OR “uthyrd” AND ”arbetsmiljo” och sedan med ”hélsa”
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4. Sammanstallning av studier som
behandlar bemanningsanstalldas
arbetsmiljo

Totalt har vi i vdr kunskapssammanstéllning endast hittat 45 relevanta vetenskapligt
granskade artiklar som behandlar arbetsmilj6 for bemanningsanstillda. Svéarast var att
hitta information kring arbetsskador och fysisk arbetsmiljo. Nér det géller forskning
kring bemanningsanstillda och arbetsmiljo finns en del forskning fran framst Austra-
lien med 7 relevanta studier. Det finns d&ven en del studier frdn USA och Nederldnder-
na, 6 stycken vardera, och fran Storbritannien finns 5 studier ddr de specifikt sarskiljer
bemanningsanstélldas arbetsmiljoforhdllanden. Resterande kommer frdn en bred skara
lénder, inklusive Sverige, med 3 eller férre studier.

Artiklarna baseras pa saval kvalitativa metoder som kvantitativa metoder. Mer-
parten av studierna dr kvantitativa (31 stycken) i ndgon mening, framst genom enkat-
data och registerdata, och 10 &r rent kvalitativa med framst intervjuundersokningar,
men ett par av studierna bygger pd dokument sdsom lagstiftningstexter. En handfull av
studierna dr kombinationer av kvalitativ och kvantitativ metod. 4 av studierna dr forsk-
ningslagesoversikter eller metastudier. Ndgra av artiklarna behandlar enbart beman-
ningsanstdllda medan vissa av dem gor jamforelser mellan bemanningsanstéllda och
andra typer av anstédllningsforhallanden, sdsom traditionella tillsvidareanstillningar
eller olika typer av tidsbegrdnsade anstillda, vilket gor det littare att sdrskilja det spe-
cifika for bemanningsanstdllda. Nar det giller yrkesgrupper &r det i allméanhet studier
som spanner over ett vitt spektrum av yrkesgrupper (26 stycken) och inte specificerat.
Ett fatal (5 studier) behandlar enstaka yrkesgrupper sdsom ekonomer, administratorer
eller sjukskoterskor och socialarbetare. Ett fatal artiklar fokuserar pa vissa branscher,
sasom tillverkning (4 stycken) och bygg (1 studie).

Nar det giller fokus pa halsoeffekter tas psykosocial arbetsmiljo upp i 22 av artik-
larna, varav 7 i kombination med fysisk arbetsmiljo och/eller arbetsskador. For arbets-
skador fann vi 20 artiklar varav 7 var i kombination med enbart fysisk arbetsmiljé och
2 studier tog upp alla tre aspekterna. For fysisk arbetsmiljo fann vi totalt 14 studier, de
flesta i kombination med arbetsskador. Det maste dock framhallas att genomgangen
visar att forskning kring fysisk arbetsmiljo for just bemanningsanstillda dr det omrade
dér det finns minst stabil vetenskaplig kunskap att forhalla sig till. Flertalet av dessa
behandlade fysiologiska risker och nagra fa behandlade fysiska risker, kemiska risker
eller en kombination av flera risker. En handfull av studierna tar sin utgangspunkt i
lagstiftningen (5 stycken), varav 1 tar sin utgangspunkt i arbetsinspektorers arbete med
bemanningsbranschen. For en utforligare information kring artiklarna se, Tabld 1 i Bi-
laga 1.
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5. Psykosocial arbetsmiljo med koppling
till bemanningsbranschen

5.1 Generellt om psykosocial arbetsmiljo

Av arbetsmiljolagen framgdr att &ven “mjuka” delar av arbetet ingar i arbetsmiljon.
Lagen innebar att arbetsorganisation och arbetsinnehall ska utformas sé att arbetstaga-
ren inte utsitts for psykisk belastning som kan medféra ohélsa och att variation, social
kontakt och samarbete ska efterstrdvas vid arbetets utformning. Arbetsmiljolagen pre-
ciseras ytterligare i Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, AFS. En av dessa dr AFS
2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete, ofta forkortad till SAM. I denna framkommer att
det systematiska arbetsmiljoarbetet ska omfatta alla fysiska, psykologiska och sociala
forhdllanden som har betydelse for arbetsmiljon (AFS 2001:1, 3 §). I Arbetsmiljoverkets
kommentarer till tredje paragrafen exemplifieras psykosociala féorhdllanden med bland
annat arbetsbelastning, sociala kontakter och variation. En utforligare diskussion av
psykologiska och sociala aspekter gors i AFS (1980:14) Psykiska och sociala aspekter pa
arbetsmiljo. Har preciseras de psykiska och sociala aspekterna av arbetsmiljobegrep-
pet till att ge den enskilde mojlighet att utnyttja sina kunskaper och sin skicklighet

och ge mojlighet att fortlopande utveckla sina kunskaper och fa nya erfarenheter (AFS
1980:14, s 5). Hur detta exakt ska dstadkommas dr mindre preciserat. Ddremot fram-
halls det att det dr beroende av hur arbetet &r utformat fysiskt, tekniskt och organisa-
toriskt (AFS 1980:14, s 7). Sammantaget kan vi konstatera att vare sig arbetsmiljolagen
eller de tva AFS:arna ovan ger ndgon exakt viagledning till vad som explicit ska ses som
psykosocial arbetsmiljo.

Forskaren Horte (2009: 15) diskuterar arbetsmiljo och arbetsmiljoarbete och dven
han kommer fram till att psykosocial arbetsmiljo maste forstas i samverkan med fy-
siska, organisatoriska och sociala miljéférhallanden. Inte heller Eurofound menar att
internationell forskning visar pa nagon entydig definition av psykosocial arbetsmiljo
(Eurofound: 2012). I The Fifth European Working Conditions Survey (Eurofound
2012: 52 ff) har psykosociala risker delats in i sex omraden: hoga krav och arbetsinten-
sitet, emotionella krav, brist pd inflytande, etiska konflikter, svaga sociala relationer
och otrygghet. International Labour Organization och World Health Organization (ILO
& WHO) diskuterar i en skrift fran en gemensam kommitté just psykosociala faktorer
vid arbete. De definierar psykosociala faktorer som samspelet mellan arbetsmiljon, ar-
betsinnehall, organisatoriska forhallanden, arbetstagarens forutséttningar, behov och
kultur som pdverkar hélsa, arbetsprestation och arbetstillfredstllelse (ILO & WHO
1986: 3-5). Aterkommande i ILO & WHOs framstéllning dr mojligheten for anstillda
att mota arbetskraven som stélls pa henne men ocksa det sociala forhdllandet mellan
arbetstagaren, dennes arbetskamrater och ledningen. Anstéllningsforhallandena, da
snarast trygghet, rdknas ocksd in som en faktor med betydelse for den psykosociala
arbetsmiljon. Aven férhallanden utanfor arbetsplatsen kan ha &terverkan pa det psyko-
sociala vilbefinnandet pd arbetsplatsen - vad man idag skulle kunna kalla ”work-life
balance”. ILO och WHO pekar explicit pa negativa hilsofaktorer som lyfts fram i ota-
liga rapporter som underutnyttjande av individens férmagor, arbets(6ver)belastning,
brist pa egenkontroll, rollkonflikter, orédttvis 16neséttning, brist pd anstéllningstrygghet,
relationsproblem pa arbetsplatsen, skiftarbete samt &ven fysiska risker i jobbet. Svens-
ka stressforskningsinstitutet utgar i sin pagaende longitudinella studie om arbetsmiljo
och hilsa fran en ofta anvand teoretisk modell kallad krav- och kontrollmodellen. Mo-
dellen introducerades av Karasek for ett trettiotal ar sedan och utvecklades av Theorell
och Johnson (Karasek & Theorell 1990: 5, 71; Widmark 2005: 25-9). Modellen utgar i
grunden fran tva olika dimensioner i arbetet: (arbets)krav och (egen)kontroll. Senare
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har Johnson bidragit till att dven tillféra en stodfunktion som innefattar socialt stod
fran medarbetare och chefer. Krav-, kontroll- och stodmodellen har sedan den introdu-
cerades anvéants i ett otal studier. Enkétinstrument har utvecklats med standardiserade
fragor kring krav, kontroll och stod i arbetssituationen. Psykologiska krav handlar om
arbetsbelastning, det vill sdga hur hért, fort och mycket man jobbar, och inkluderar
sadant som deadlines, hur manga enheter du producerar per timme och hur manga
rapporter du maste lamna in under veckan (Karasek & Theorell 1990: 63). Egenkontrol-
len eller beslutsutrymmet handlar om vilket utrymme den anstéllde har att fatta egna
beslut om sitt eget arbete, det vill séga hur arbetet ska utforas eller hurdan autonomin
dr i arbetet. Kort sagt skulle man kunna sammanfatta att psykosociala risker kan ha
sitt ursprung i arbetsuppgiftens utformning, arbetets organisering samt individens och
organisationens forhallande till det omgivande samhallet.

Internationell forskning kring psykosociala arbetsmiljofaktorer sammanfattas i
en omfattande forskningsldgesgenomgdang om arbetsrelaterad stress av Cox med flera
(2000: 67-81). Forskarna utvecklar kategoriseringen av psykosocial arbetsmiljo ytter-
ligare med totalt tio olika kategorier som i stora drag dverensstimmer med ILO:s och
WHO:s framstéllning. Hélften av Cox med fleras kategorier behandlar arbetets kontext
och den andra hilften arbetets innehdll. Kategorierna &r generella i den bemérkelsen
att de gdller all typ av arbete och inte specifikt bemanningsanstédlldas arbetssituation.
Det gédr dock att konstatera att vissa av kategorierna torde vara sarskilt aktuella for
uthyrd personal. For de olika kategorierna lyfter de fram olika riskfaktorer. I katego-
rin Organisationskultur och organisationens funktion utgor till exempel lagt socialt stod
en psykosocial arbetsmiljorisk. I Uppgift i organisationen innefattas osdkerhet kring ens
uppgift eller funktion i organisationen som en psykosocial arbetsmiljorisk. Nar det
gdller Karridrutveckling utgor bland annat anstdllningsotrygghet en riskfaktor for psy-
kosocial ohilsa. Beslutsmdjligheter och egenkontroll avser individens majlighet att delta i
beslut som géller det egna arbetet. Interpersonella relationer sdsom social och fysisk isole-
ring pa jobbet, eller daliga relationer med andra personer och brist pa socialt stod fran
chefer och medarbetare, dr forhdllanden som pdverkar den psykosociala arbetsmiljon
negativt. Risker nér det galler kategorin Home-work interface (ung. Work-life balance)
kan ha sin grund i olika och motstridiga eller ofoérenliga krav i arbetet och i privatlivet.
Nar det géller arbetets innehall menar Cox med flera (2000) att Arbetsmiljé och utrust-
ning, Arbetsutformning, Arbetsbelastning och Arbetsschema via upplevd stress indirekt
kan leda till psykosociala arbetsmiljoproblem. Cox med flera menar, ndr det giller
Arbetsutformning, att till exempel bristande utnyttjande av individens kunskaper, enfor-
mighet i arbetsuppgifter, kortcykligt arbete och avsaknad av ldarande i arbetet kan leda
till psykosocial ohdlsa. I kategorin Arbetsschema torde riskfaktorn oférutsagbara arbets-
tider var en risk for psykosocial ohilsa for vissa typer av bemanningsanstéllda.

5.2 Inhyrdas psykosociala arbetsmiljo

I genomgangen nedan anvander vi Cox med fleras (2000: 68) kategorisering for att
strukturera forskningen kring psykosocial arbetsmiljo for bemanningsanstéllda som vi
har funnit i vara litteratursokningar.

5.2.1 Karriarutveckling

Cox med fleras (2000) kategori “Karridrutveckling” innefattar brist pa befordran och
dalig Ion men dven anstdllningsotrygghet och bristande rolloverensstimmelse. Anstall-
ningsotrygghet och rdadsla for uppsidgningar menar forfattarna, baserat pa den omfat-
tande litteraturgenomgangen, &r en killa till oro och ddrmed en risk for psykosocial
ohélsa. Tidigare erfarenheter av eller rddsla for uppsagningar &r ett aterkommande
tema i manga av artiklarna som behandlar psykosocial arbetsmiljo.
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De Cuyper, Notelaers och De Witte (2009) studerar upplevelser av anstdllningstrygghet
och gor en jamforelse mellan tillsvidareanstéllda, tidsbegransat anstdllda och anstéllda
i bemanningsforetag. Ett av deras huvudsakliga bidrag &r att understryka vikten av att
skilja pa olika typer av anstdllningsférhdllanden bland dem som ofta klumpas ihop i
gruppen atypiska anstillningsférhdllanden. En slutsats de drar om saval bemannings-
anstédllda som vanliga anstéllda dr att de som upplever anstéllningsotrygghet ocksa vi-
sar pa lagre grad av arbetstillfredsstéllelse (De Cuyper et al. 2009). En amerikansk kva-
litativ studie visar ocksa att inhyrda upplever lag anstdllningstrygghet (Morris 1999).

I en brittisk studie analyserar Forde och Slater data fran tre stora enkdtundersok-
ningar, bland annat motsvarigheten till svenska Arbetskraftsundersokning (AKU).

Ett av flera syften &r att jamfora arbetstillfredsstéllelsen for bemanningsanstéllda med
anstdllda som har andra former av anstillningsférhdllande. Av sex olika variabler,
bland annat karridrmojligheter, anstidllningstrygghet, mojlighet att ta egna initiativ och
arbetsuppgifterna i sig, uppvisar bemanningsanstillda signifikant ldgre arbetstillfreds-
stdllelse &n andra grupper av anstéllda (Forde & Slater 2006). I analyserna kontrollera-
de forskarna for bland annat alder, kon, utbildningsniva och yrkeskategori. Den av de
sex variablerna dér forskarna inte fann nagon signifikant skillnad mellan bemannings-
anstdllda och andra grupper géllde arbetstid.

Aletraris (2010, se sdrskilt s 1144) undersoker i en australiensisk studie hur ett tiotal
variabler paverkar arbetstillfredsstillelsen for anstédllda i bemanningsforetag och for van-
lig personal. Arbetstillfredsstillelsen visade sig vara signifikant ldgre f6r bemanningsan-
stédllda &n for traditionella anstéllda dven efter det att hansyn tagits till kontrollvariabler
sasom dlder och utbildning. De viktigaste férklaringarna till att bemanningsanstéllda
upplever ldgre arbetstillfredsstéllelse dr att de har, eller upplever, sémre anstéllnings-
trygghet. Det kan i sammanhanget ndmnas att I6nen inte bidrog till att forklara skillna-
der i arbetstillfredstillelse mellan bemanningsanstéllda och traditionellt anstallda.

I en annan australiensisk undersokning baserad pa paneldata’ jamfors beman-
ningsanstillda med traditionellt anstillda (Hall 2006). P4 fradgor om de anstélldas an-
stallningstrygghet skiljer sig svaren betydligt mellan de tva grupperna. Storst var skill-
naden mellan de tva grupperna pa fragan om man sag att man hade en trygg framtid
pa sitt jobb, ddr 34 procent av de bemanningsanstillda ansdg detta mot 64 procent av
dem med traditionella anstéllningar. 42 procent av de bemanningsanstéllda oroade sig
for framtiden mot 25 procent av dem med traditionell anst&llning.

I en kvantitativ studie av de Graaf-Zijl (2012) jamfors bemanningsanstillda och
personer med tillsvidareanstillningar, tidsbegransade anstillningar (fixed term) och
behovsanstillda (on-call workers) med avseende pa olika typer av arbetstillfredsstal-
lelse. Bemanningsanstillda dr den enda grupp av anstéllda som i forhallande till tills-
vidareanstdllda visar ldgre varden pa sju olika aspekter av arbetstillfredsstéllelse. En
viktig forklaring till skillnaden i arbetsstillfredstéllelse &r anstdllningsotrygghet. I ana-
lysen tar de Graaf-Zijl hansyn till savil arbetsrelaterade faktorer som arbetsinnehall,
arbetsforhallanden, arbetstid och 16n samt dven individuella faktorer sasom kon, alder,
utbildningsniva, ssmmanboende och antal barn.

Aven i de tvd nederldndska studierna Kompier med flera (2009: 198) respektive
Wagenaar med flera (2012: 770) studeras arbetstillfredsstillelsen for bemanningsan-
stdllda och dé i jamforelse med fyra andra typer av anstédllningar. Bemanningsanstillda
har signifikant lagre arbetstillfredsstéllelse an tillsvidareanstéllda, provanstéllda® och
tidsbegréansat anstéllda i bada studierna. I en nederldndsk studie fran 2012 genom-
tor Wagenaar, Kompier, Houtman, van den Bossche, Smulders och Taris en analys av
arbetsforhallanden och hilsa for fem olika typer av anstillningsforhédllanden dér de

! Household, Income and Labour Dynamics in Australia (HILDA) dr en paneldataenkét som
omfattar 20 000 individer.

2 Den engelska termen var “temporary contract with the chance of receiving a permanent con-
tract”.
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bland annat sdrskiljer bemanningsanstdllda. Deras data hamtades fran Netherlands
Working Conditions Survey 2008. Wagenaar med flera (2012: 770) undersoker de till
anstéllningstrygghet narbesldktade foreteelserna anstillningsbarhet och intention att
byta arbete for fyra olika typer av anstallningsformer: 1) tillsvidareanstéllda, 2) prov-
anstillda’ och tidsbegréansat anstillda, 3) bemanningsanstillda och 4) behovsanstillda.
Aven i denna studie uppvisar bemanningsanstillda de ldgsta virdena nir det giller
upplevd anstédllningsbarhet och de hogsta vardena nar det géller intention och aktivitet
att byta arbete under den senaste tolvmanadersperioden.

Inledningsvis beskrev vi att internationellt sett innebér en anstillning i ett beman-
ningsforetag en tidsbegransad anstéllning. I ett fatal lander, dédribland Sverige, &r det
mojligt for anstdllda i bemanningsbranschen att erhdlla en tillsvidareanstéllning. En
svensk kvantitativ studie visar att &ven med en tillsvidareanstéllning dr upplevelsen av
otrygghet vanligare bland anstéllda i bemanningsbranschen jamfort med arbetsmark-
naden i sin helhet (Hakansson, Isidorsson & Kantelius 2012). Studien, som omfattade
inhyrda tjansteman, visade att majoriteten av de inhyrda upplevde otrygghet i alla
dimensioner som brukar inga i forskningen kring flexicurity: anstdllningstrygghet, an-
stdallningsbarhet, inkomsttrygghet och kombinationstrygghet.

De ovan refererade artiklarna visar klart att bemanningsanstillda upplever lag
anstéllningstrygghet och anstéllningsbarhet. Till det motsatta resultatet kan man fora
en svensk studie av sjukskoterskor som sokt sig till ett bemanningsforetag for skoter-
skor (Allvin et al. 2003). Gruppen jamfors inte med andra typer av anstédllda men sko-
terskorna instimde nédstan helt och hallet i att de kunde fa en ny anstéllning, mellan 4,1
och 4,4 pa en 5-gradig skala beroende pd aldersgrupp, och nar det géller anstéllning-
sotrygghet hamnade svaren pd mellan 1,5 och 1,8. Vil att notera ér att en bidragande
orsak till att de sokt sig till bemanningsforetaget var ett missnoje med landstinget som
arbetsgivare. I samma undersckning jamfor man sjukskoterskegruppen med statliga
tjansteman, fast anstillda journalister och frilansjournalister. Pa de flesta av de hilso-
relaterade fragorna har sjukskoterskorna de ur hdlsosynpunkt basta vardena eller lika
bra, till exempel uppgav 19 procent av dem att de ganska eller mycket ofta var psykiskt
trotta efter arbetsdagens slut jamfort med 38-43 procent for de andra grupperna (Allvin
et al. 2003).

5.2.2 Uppgift i organisationen

Kategorin "Uppgift i organisationen” i Cox med fleras kategorisering av psykosociala
arbetsmiljorisker innefattar osékerhet kring den anstélldes uppgift, roll eller funktion i
organisationen. Oklarhet kring en individs roll uppstér nir det dr oklart vad individen
ska gora i organisationen eller om det dr en rollkonflikt i den bemarkelsen att individen
inte kan anvdnda hela sin formaga i arbetet. I den av oss genomforda litteratursokning
som inbegriper sokord om savil inhyrd arbetskraft som arbetsmiljo aterfinner vi en-
dast en studie som anknyter till Cox med fleras kategori osékerhet kring den anstalldes
roll i organisationen och psykosocial ohélsa. Studiens syfte handlar om nya granslosa
organisationsformer och studerar svenska sjukskoterskor som tagit anstéllning i ett be-
manningsforetag (Allvin et al. 2003). Pa fragan om rolltydlighet instimmer sjukskéter-
skorna nédstan helt och fullt, drygt 4 pa en 5-gradig skala.

5.2.3 Beslutsmojligheter och egenkontroll

Beslutsmojligheter och egenkontroll avser individens mojlighet att delta i beslut som
gdller det egna arbetet. Med egenkontroll menar Cox med flera (2000: 72) det som
Karasek och Theorell avser med egenkontroll i sin krav- och kontrollmodell. Avsaknad

! Den engelska termen var “temporary contract with the chance of receiving a permanent con-
tract”.
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av deltagande i beslut leder till stress och otillfredsstéllelse med arbetet och utgor déar-
vid en risk for psykosocial ohilsa.

Aletraris (2010) kvantitativa australiensiska tidigare refererade studie om arbets-
tillfredsstallelse undersoker dven hur beslutsméjligheter och egenkontroll, eller olika
grader av autonomi, paverkar arbetstillfredsstéllelsen. Deras analyser visar signifikant
lagre arbetstillfredsstéllelse for bemanningsanstéllda dn for traditionellt anstdllda och
att det bland annat forklaras av skillnader i autonomi mellan de tva grupperna. Denna
skillnad kvarstar dven efter det att forskarna har tagit hansyn till kontrollvariabler
sasom alder och utbildning. Ldgre grad av autonomi &r en av flera forklaringar till att
bemanningsanstéllda upplever ldgre arbetstillfredsstéllelse.

I en nederldndsk kvantitativ studie baserad pa saval tvarsnittsdata som longitu-
dinell data gor fyra nederldndska forskare (Kompier, Ybema, Janssen & Taris 2009)
en jamforelse av fem olika anstéllningsformer och deras betydelse for hélsa och vil-
befinnande pé arbetet'. Psykosocial arbetskarakteristika métte de bland annat med
fyra fragor om autonomi. I analyserna har forskarna kontrollerat for alder, kon och
utbildningsniva. Nar det géller autonomi visar det sig att bemanningsanstillda har
lagre autonomi dn sdvél tillsvidareanstéllda, provanstallda? tidsbegransat anstillda
som behovsanstillda. Forskarna testade &ven om vilbefinnandet skiljde sig mellan de
olika grupperna. Vilbefinnande méttes bland annat med fragor hur ofta respondenten
kande sig deprimerad.’ P4 depressionsvariabeln erholl bemanningsanstéllda de hogsta
vardena och dessa var signifikant hogre &r for fast anstillda och behovsanstéllda. Totalt
sett visade sig bemanningsanstéllda ha ldgre grad av arbetstillfredsstéllelse.

I en nederléndsk studie fran 2012 genomfér Wagenaar, Kompier, Houtman, van
den Bossche, Smulders och Taris en mer omfattande kvantitativ analys av arbetsfor-
hallanden och hilsa for fem olika typer av anstéllningsforhdllanden, dér de bland an-
nat sdrskiljer bemanningsanstillda. Forskarna tar i denna studie ett tydligt avstamp i
Karaseks och Thorells modell 6ver krav och egenkontroll i arbetet. Deras analyser visar
inte bara att bemanningsanstéllda har den lagsta egenkontrollen av de fem grupperna
tillsvidareanstallda, provanstillda?, tidsbegransat anstédllda samt behovsanstéllda, utan
bemanningsanstillda &r ockséd dverrepresenterade i de passiva och de spanda jobben.
Passiva jobb innebar ldg egenkontroll och laga krav; spanda jobb innebér 1dg egenkon-
troll i kombination med hoga krav. Det senare dr den simsta kombinationen nér det
géller psykosociala risker (Wagenaar et al. 2012).

5.2.4 Organisationskultur och organisationens funktion

I Cox med fleras (2000) kategori ”Organisationskultur och organisationens funktion”
utgor dalig kommunikation, daligt stod for problemldsning och personlig utveckling,
samt avsaknad av organisatoriska mal risker for den psykosociala hilsan. Ingen artikel
i den av oss genomforda forskningslitteraturgenomgéngen anknyter direkt till Cox
med fleras kategori organisationskultur. Indirekt skulle man dock kunna hévda att
Torka och Schyns (2007: 453) resultat anknyter till organisationskultur. Utifrdn deras
kvalitativa studie byggd pa intervjuer drar de slutsatsen att om kundforetag vill varna
om de inhyrdas hilsa, det vill sdga inte riskera de inhyrdas psykosociala hélsa genom
lag arbetstillfredstillelse, maste de inhyrda behandlas pa samma sitt som den ordina-
rie personalen. Nar det géller socialt stod, som Cox med flera ndimner under denna ka-
tegori, dterkommer det d&ven under Interpersonella relationer, se nedan

! Quality of Working Life, ofta forkortat QWL.

2 Den engelska termen var “temporary contract with the chance of receiving a permanent contract”.

* For att méta detta anvinde forskarna ett tidigare utprovat fragebatteri pa 10 fragor, den s.k.
CESD10-skalan, se Kompier, Ybema, Janssen & Taris 2009, s. 196.

* Den engelska termen var ”temporary contract with the chance of receiving a permanent contract”.
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5.2.5 Interpersonella relationer

Interpersonella relationer, sdsom social och fysisk isolering pa jobbet eller daliga re-
lationer med andra personer och brist pa socialt stod fran chefer och medarbetare, &r
riskfaktorer som pédverkar den psykosociala arbetsmiljon negativt (Cox et al. 2000: 72).

De svenska forskarna Isaksson och Bellaagh (2002: 35-9) analyserar i en enkit till
bemanningsanstéllda kvinnor bland annat hur upplevelsen av anstrangningar och
beloningar paverkar psykosocial hilsa. Deras analys visar att upplevt socialt stod har
en signifikant effekt pa psykosocial ohélsa. Det betyder att socialt stod minskar risken
for psykosocial ohdlsa hos bemanningsanstillda kvinnor. Socialt stod méttes med ett
enkétinstrument utvecklat av Hovmarrkt och Thomsson med fragor som till exempel
handlar om att kunna vénda sig till ndgon da man har problem.

En kvalitativ studie av anviandningen av bemanningsanstéllda pa vardhem visade
pa bristande stod fran bemanningsforetaget och brist pa stod fran ordinarie personal
och isolering (Charnley & Arnold 2006). Resultaten i denna studie bygger dock enbart
pa en handfull intervjuer.

Den av Kompier med fleras (2009: 196f) tidigare refererade nederldndska studien
undersoker skillnader mellan fem olika typer av anstdllningskontraktsfaktorer och stod
fran chefer och kollegor men finner inga signifikanta skillnader mellan grupperna. Inte
heller nér det géller emotionell arbetsbelastning som skulle kunna hanforas till det som
Cox med flera kallat interpersonella relationer visar studien pa nédgra skillnader mellan
de fyra grupperna.

I en artikel som fokuserar pa “commitment”, pa svenska ungefiar engagemang
gentemot arbetsgivare, studerar Galais och Moser (2009) i en longitudinell kvantitativ
studie hur commitment paverkar vilbefinnande, vilket i deras studie inkluderade sa-
vil mental som fysisk hélsa. Aven om commitment endast griansar mot vad som kan
sdgas vara relevant nadr det giller psykosocial arbetsmiljo visar ett av deras resultat att
commitment gentemot bemanningsforetaget bidrog till att vara en buffert mot ohalsa
ndr bemanningsanstillda bytte kundforetag. I forlangningen skulle detta enligt Galais
och Moser, med stod fran annan forskning, peka pa vikten av ett organisatoriskt stod
fran bemanningsforetaget gentemot de bemanningsanstdllda da de &r ute pa uppdrag.
Aven Torka (2011: 1582) har utifrén intervjuer med uthyrda bemanningsanstillda visat
att det var vanligt att de ndimnde vikten av att bemanningsforetaget holl kontakt med
dem. Resultaten anknyter darmed till vad Cox med flera ovan bendmner socialt stod
fran chefen. Studier av den svenska bemanningsbranschen visar att det organisatoriska
stodet frdn bemanningsforetag och konsultchefer gentemot uthyrda konsulter har
mycket att vinna pa att utvecklas (Hédkansson & Isidorsson 2012A; Kantelius 2010).

I en kvantitativ kanadensisk studie av Lapalme, Stamper, Simrad och Tremblay
(2009) visar resultaten pa betydelsen av stod fran medarbetare och 6verordnade. Un-
dersokningen visar att stod frdn medarbetare och 6verordnade bidrog till att inhyrd
personal upplevde “insider-status”. Forfattarna till artikeln reserverar sig for att be-
manningsanstéllda i denna studie var vilutbildad hyrespersonal i den finansiella sek-
torn déar forfattarna tror att kundforetaget ar mycket intresserade av deras kunnande.
Hakansson och Isidorsson (2012B) visar i en artikel baserad pa svenska forhdllanden att
inhyrd personal kan bli fullt integrerade i arbetsorganisationen. Aven i denna artikel
var den integrerade gruppen hogutbildad personal, i detta fall IT-tekniker. Samma ar-
tikel visar dock att inhyrning ocksd kan leda till en uppdelning i en kédrna av ordinarie
personal och en periferi av inhyrd personal. Uppdelningen i en kidrna och periferi har
pavisats i en rad tidigare publikationer &ven om dessa inte varit fokuserade pa psyko-
sociala risker (Atkinson 1984; Houseman 2001; Kalleberg 2001; Kalleberg Reynolds &
Marsden 2003: 532; Kauhanen 2001).
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5.2.6 Home-work interface

Det som Cox med flera avser med “Home-work interface” (ungefar Work-life balance
eller férhallandet mellan arbete och privatliv) kan ha sin grund i olika och motstridiga
eller oforenliga krav i arbetet och i privatlivet, vilket i sin tur kan paverka den psyko-
sociala hédlsan. Home-work interface-aspekten har behandlats i de Ruyter, Kirkpatrick,
Hoque, Lonsdale och Malans (2008) kvalitativa studie av motiv for sjukskoterskor och
socialarbetare att 6verga fran traditionella anstéllningar till anstéllning via beman-
ningsforetag. Studien baseras pd intervjuerna med 32 bemanningsanstéllda sjuksko-
terskor och socialarbetare och 3 fore detta bemanningsanstallda. I tilldgg till detta
intervjuades dven en handfull chefer pd bemanningsforetag och kundarbetsplatser.
Forskarna sétter upp en “push & pull”-modell med motiv som dels trycker ut skoter-
skor och socialarbetare fran deras vanliga arbetsgivare, och dels bidrar till att beman-
ningsforetag drar till sig dessa kategorier av anstéllda. I intervjusvaren framkommer
att det avgorande motivet till att Iimna de traditionella jobben var férsamrade arbets-
villkor och att ett av flera motiv som namndes till att soka sig till bemanningsforetag
var att det var lattare att erhalla familjevanliga arbetstider. I en studie av svenska sjuk-
skoterskor som tagit anstillning pa ett bemanningsforetag for skoterskor framkommer
samma resultat, det vill séga att forhallandena inom landstinget var ddliga och att de i
bemanningsforetaget har bittre kontroll 6ver sina arbetstider (Allvin et al. 2003). Kon-
troll 6ver arbetstiderna &r ndgot som kan minska risken for psykosocial ohdlsa. Vil att
notera i den senare studien &r att endast en tredjedel av de anstidllda i bemanningsfore-
taget hade heltidsanstallningar.

5.2.7 Arbetsschema

I Cox med fleras (2000: 77) kategorisering av psykosocial arbetsmiljo ndamner de expli-
cit skiftarbete och langa arbetsdagar som riskfaktorer for psykosocial ohélsa. Forskarna
diskuterar dven flextidsarrangemang och hanvisar till en studie av Landy' som visar
att kontroll 6ver arbetstid dr viktigt. Denna kategori 6verlappar darmed ndgot med
kategorin Home-work interface ovan.

Arbetstidsaspekter har inte utgjort nagot stérre omrade i forskningen kring arbets-
milj6 for bemanningsanstillda. I ndgra av de artiklar som &r med i den av oss genom-
forda litteraturgenomgédngen finns nagra studier som beror arbetstid. Ingen av dem
behandlar explicit skiftarbete eller ldnga arbetsdagar. Nagra av artiklarna tar dock upp
hur bemanningsanstéllda uppfattar sina arbetstider och vilken betydelse detta har for
arbetstillfredsstéllelsen och som ddrmed indirekt har paverkat de psykosociala arbets-
miljoriskerna. Resultaten dr dock inte entydiga.

Forde och Slaters (2006) kvantitativa studie om arbetstillfredsstéllelse visade att ar-
betstid inte hade nagot signifikant samband med arbetstillfredsstéllelse, vare sig posi-
tivt eller negativt. Detta &r en skillnad mot de fem andra undersokta variablerna i deras
studie (se avsnittet Karridrutveckling) som var negativt korrelerade med arbetstillfreds-
stéllelse och ddrmed utgjorde en risk for den psykosociala hilsan.

de Graaf-Zijls (2012: 209-12) nederldndska studie visar att anstillda i bemannings-
foretag dr mer nojda med arbetstid &n saval tillsvidareanstillda som tidsbegransat an-
stdllda och behovsanstillda. I en kvalitativ studie av de Ruyter med flera (2008) finner
forskarna att ett motiv for sjukskoterskor och socialarbetare att 6verga fran traditionel-
la anstdllningar till anstéllning via bemanningsforetag dr just mojligheten att paverka
arbetstiderna. I intervjusvaren framkommer att ett avgorande motiv till att lamna de
traditionella anstdllningarna var forsamrade arbetsvillkor.

Det motsatta resultatet far Aletraris (2010) som i en australiensisk studie visar hur

! Cow refererar till Landy, F. J. (1989) The Psychology of Work Behaviour. Brooks/Cole, Monte-
rey, CA.
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ett tiotal variabler paverkar arbetstillfredsstillelse for anstdllda i bemanningsforetag
och for vanlig personal. Forskaren finner att arbetstiderna bidrog till ldgre grad av ar-
betstillfredsstillelse for bemanningsanstillda, det vill sdga att bristande kontroll 6ver
arbetstiden leder till légre grad av arbetstillfredsstillelse och ddarmed 6kad risk for psy-
kosocial ohilsa. Detta resultat skiljer sig ddremd frén de i foregdende avsnitt redovisa-
de studierna om sjukskoterskor (de Ruyter, Kirkpatrick, Hoque, Lonsdale och Malans
2008; Allvin et al. 2003).

5.2.8 Arbetsutformning

I kategorin Arbetsutformning dr risker for psykosocial ohilsa till exempel bristande ut-
nyttjande av individens kunskaper, enformighet i arbetsuppgifter, kortcykligt arbete
och avsaknad av larande i arbetet. Till den kategorin kan man &dven fora dalig match-
ning mellan individens kompetens och de arbetsuppgifter som hon eller han &r satt att
utfora, det vill sédga for ldatta men dven for svara arbetsuppgifter i forhallande till indivi-
dens kompetenser (Cox et al. 2000: 67, 75f).

I den tidigare refererade kvantitativa studien av de Graaf-Zijl (2012) d&r beman-
ningsanstillda jamfors med personer med tillsvidareanstéllningar, tidsbegransade
anstdllningar och behovsanstillda, visas att bemanningsanstillda har signifikant ldgre
arbetstillfredsstillelse. En del av detta forklaras av individuella skillnader i samman-
sdttningen av de olika grupperna av anstédllningskontrakt. Den viktigaste forklaringen
till lagre grad av arbetstillfredsstillelse dr dock att hénfora till arbetsinnehallet (job con-
tent) bland bemanningsanstillda. Den laga tillfredsstéllelsen med arbetsinnehdllet me-
nar forfattaren kan forklaras av 6verutbildning bland gruppen bemanningsanstillda,
det vill sdga en form av “mismatch” mellan arbetskrav och individens fardigheter. I
analysen tar de Graaf-Zijl hansyn till savil arbetsrelaterade faktorer som arbetsinne-
hall, arbetsforhallanden, arbetstid och 16n samt dven individuella faktorer sdsom kon,
alder, utbildning, ssmmanboende och antal barn.

Den tidigare refererade kvantitativa studien av Kompier med flera (2009: 196f) un-
dersoker hur repetitivt arbetet &r for de fem olika grupperna av anstéllda. Har urskiljer
sig bemanningsanstédllda som uppvisar signifikant hogre grad av repetitivitet i sitt
arbete &n bade tillsvidareanstdllda, provanstéllda’, tidsbegransat anstillda och behov-
sanstdllda. Som tidigare namnts visar forskning att bemanningsanstillda har en ldgre
grad av autonomi i sitt arbete. Aven den kvalitativa studien frén ett vardhem visade
pa bristande utnyttjande av individens kunskaper och avsaknad av ldrande i arbetet
(Charnley & Arnold 2006).

Studierna ovan visar att de bemanningsanstéllda inte har majlighet att utnyttja
sina kunskaper eller saknar mojligheter till lirande. I en kvalitativ studie om motiv till
inhyrning av socialarbetare rapporterar Cornes med flera (2013) att inhyrda sattes pa
de mest komplexa fallen, de som de ordinarie socialarbetarna inte ville ha, och detta i
kombination med bristande introduktion, traning och stod for de inhyrda.

5.2.9 Arbetsbelastning

Nara besldktad med arbetsutformning &dr arbetsbelastning. Cox med flera (2000: 76)
framhadller i sin generella litteraturgenomgang av psykosociala arbetsmiljorisker att
saval arbetsdverbelastning som arbetsunderbelastning &r riskfaktorer for psykosocial
ohilsa.

Isaksson och Bellaagh (2002: 35-9) analyserar i en enkdatstudie riktad enbart till be-
manningsanstdllda bland annat hur upplevelsen av anstrangningar och beloningar pa-
verkar psykosocial hélsa. I en regressionsanalys uppvisade arbetsbelastning en signifi-

! Den engelska termen var ”temporary contract with the chance of receiving a permanent cont-
ract”.
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kant effekt pa psykosocial hdlsa matt med den sd kallade General Health Questionnaire
(GHC-12), det vill sdga: hog arbetsbelastning leder till 6kade negativa halsoeffekter.

I Kompier med fleras (2009: 196f) tidigare refererade nederlidndska studie av fem
olika typer av anstéllningskontraktsfaktorer och med vilket tempo (pace of work) som
arbetet behover utforas var vardena for bemanningsanstéllda signifikant ldgre dn for
tillsvidareanstéllda. Wagenaar med flera (2012: 770) bekriftar detta da bemanningsan-
stdllda ar overrepresenterade i gruppen med passiva jobb, det vill med sédga ldga krav
och lag egenkontroll i arbetet. Notera dock att bemanningsanstillda dven dr 6verrepre-
senterade i gruppen spdnda jobb, en kombination av hoga krav och lag egenkontroll.

5.3 Sammanfattande diskussion om bemanningsan-
stalldas psykosociala arbetsmiljo

Genomgangen av litteratur om psykosocial arbetsmiljo som inbegriper bemanningsan-
stdllda visar att denna grupp i flera aspekter uppvisar hogre risker for att utsittas for
psykosocial ohélsa. Vi har ocksd funnit att en studie som visar att arbetstillfredsstal-
lelsen bland ordinarie personal &r ldgre pa arbetsplatser som anvander inhyrd personal
jamfort med arbetsplatser som inte gor det (Bryson 2013); detta dr dock utanfér denna
rapports egentliga fokus. For den psykosociala arbetsmiljon framgar i flera av Cox med
fleras kategorisering att otillfredsstéllelse, vilket &r en vedertagen stressfaktor, kar
risken for psykosocial ohilsa. De av oss genomgdngna studierna har i allménhet varit
intresserade av att méta arbetstillfredsstillelsen. Denna visar sig vara ldgre for beman-
ningsanstdllda i jaimforelse med andra grupper. I Wilkin (2013: 57) metastudie av ar-
betstillfredsstillelse sdrskiljer hon fast anstillda, 16st anknutna och inhyrd arbetskraft.
Studien bygger pa 72 kvantitativa studier och hennes analyser av de 72 studierna visar
att inhyrd arbetskraft har signifikant ldgre arbetstillfredsstéllelse &n fast anstéllda.

Cox med flera hdvdar, baserat pa sin forskningsldgesgenomgang, att osdkerhet
kring framtida anstéllning &r en betydelsefull riskfaktor for psykosocial ohélsa. Vi
kan i de av oss refererade studierna som behandlas under detta avsnitt se att osdker-
heten kring anstéllningstryggheten dr utbredd for kategorin bemanningsanstéllda. I
de studier ddr man dven har métt de till anstillningstrygghet gransande begreppen
anstdllningsbarheten och jobbytarintentioner visar resultaten att bemanningsanstillda
upplever ldgre anstéllningsbarhet &n andra grupper och hogre jobbytarintentioner.

Ett undantag utgjorde sjukskoterskor som i en svensk studie inte upplevde anstéll-
ningsotrygghet och ocksa ansag att de vara anstéllningsbara. Det ska dock noteras att
sjukskoterskor i Sverige har en mycket god arbetsmarknad. I Cox med fleras kategori
Karridrutveckling ingick dven dalig 16n som en riskfaktor f6r psykosocial hilsa. Ingen
av dessa studier har visat ndgot samband mellan délig 16n och arbetsotillfredsstallelse
eller att det har lett till psykosocial ohdlsa for gruppen bemanningsanstallda.

Nar det géller kategorin “Beslutsmojligheter och egenkontroll” behandlar tre av
artiklarna i var databas dmnet autonomi. Alla tre visar att autonomin f6r bemannings-
anstdllda ar klart lagre dn for traditionellt anstdllda. Alla tre studierna &r generella i
den bemirkelsen att de omfattar hela arbetsmarknaden. I tva av studierna sérskiljer
forskarna dessutom olika typer av anstdllningskontrakt: tillsvidareanstillda, provan-
stdllda, tidsbegransat anstéllda, behovsanstédllda och bemanningsanstédllda. Av andra
variabler som baserat pa tidigare forskning kan forvantas ha betydelse for psykosocial
hilsa, sasom repetitivt arbete och allmén arbetstillfredsstillelse, &r bemanningsan-
stdllda den mest utsatta gruppen. Wagenaar med flera striacker sig till och med sé langt
att de i sin slutsats skriver att ”... bemanningsanstillda, men inte behovsanstdllda, utgor en
riskgrupp for ohilsa ...” (Wagenaar 2012: 771)

Naér det géller oklarhet kring en individs roll i organisationen menar Cox med
flera att detta utgor en risk for psykosocial ohélsa. Vi har enbart funnit en studie som
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behandlat denna aspekt. Man skulle kunna forvénta sig att arbetstagare som hyrs ut
skulle vara osdkra pa sin uppgift i organisationen. Detta géller dock inte svenska sjuk-
skoterskor som behandlas i den enda studie som vi funnit pa omradet. Avsaknad av
denna aspekt i forskning kring bemanningsanstillda skulle kunna indikera att oklarhet
kring den inhyrdes roll i kundorganisationen inte utgor ett stort psykosocialt arbetsmil-
joproblem, men avsaknaden av studier som behandlar denna aspekt for bemannings-
anstdllda kan sjdlvklart ha andra orsaker.

Interpersonella relationer eller socialt stod och dess betydelse for den psykosociala
hélsan har visats i mdnga tidigare studier. Detta géller till exempel all den forskning
som utgdr fran krav-, kontroll- och stodmodellen. I de av oss insamlade artiklarna ar
det endast ett fatal som behandlar denna aspekt f6r bemanningsanstallda. Isaksson och
Bellaaghs (2002) svenska studie av bemanningsanstillda kvinnor visade att socialt stod
minskade risken for psykosocial ohélsa dven for denna grupp. En studie som métte
socialt stod och inbegrep bade bemanningsanstédllda och andra grupper visar pa blan-
dat resultat. Kompier med deras studie av fem olika typer av anstédllningsformer visade
inga signifikanta skillnader mellan upplevt socialt stéd for de olika grupperna. A an-
dra sidan visade flera studier vikten av socialt stod, sarskilt fran bemanningsforetaget
gentemot de uthyrda konsulterna. Resultat fran svensk forskning om bemanningsbran-
schen visar att bemanningsforetag har mycket att vinna pa att utveckla stodet gent-
emot uthyrd personal (Kantelius 2012; Hdkansson & Isidorsson 2012A).

I de tva kategorierna “Home-work interface” och ” Arbetsschema” visar var kun-
skapssammanstéllning att det inte gar att dra nagra tydliga slutsatser kring inflytandet
over arbetstider och dess betydelse for bemanningsanstélldas psykosociala arbetsmiljo.
En kvalitativ studie dver motiv fér bemanningsanstillda brittiska sjukskoterskor och
socialarbetare att soka sig till bemanningsbranschen visade att just storre inflytande
over arbetstiden var ett motiv till att soka sig till branschen. En nederléndsk studie
med ett representativt urval visar att bemanningsanstéllda dr mer ndjda med arbetsti-
derna &n andra grupper av anstdllda. En av de artiklar vi funnit visar dock att arbets-
tiderna bidrog till lagre grad av arbetstillfredsstéllelse f6r bemanningsanstéllda och
dédrmed 6kad risk for psykosocial ohilsa.

Vér genomgang av forskning kring kategorierna ” Arbetsutformning” visar tyd-
ligt att arbetstillfredsstillelsen dr betydligt ldgre for bemanningsanstillda &n for andra
grupper. Alla utom en av de studier vi redovisat visar att bemanningsanstéllda inte far
utnyttja sina kunskaper eller saknar méjligheter till lirande. Den lédgre tillfredstéllelsen
med arbetsinnehallet bland bemanningsanstéllda kvarstar dven efter det att hénsyn har
tagits till egenskaper sdsom &lder och utbildning.

Nar det géller arbetsbelastning pekar de studier som jamfér bemanningsanstéllda
med andra grupper pa det kanske ovéantade resultatet att bemanningsanstéllda har
lagre arbetsbelastningskrav. Detta baseras dock pa enbart tva nederldndska studier.

Som ndmnts inledningsvis i denna delsammanfattning visar denna genomgang att
de flesta av studierna mater arbets(o)tillfredstéllelse. Fa av undersokningarna studerar
psykosocial ohilsa. Har utgor Kompier med fleras (2009: 195-8) ett undantag da de
dven har med depression som en av de variabler de méter. For att méta depression an-
vander de tio olika fragor om hur ofta de har erfarit kianslor av depression. Har hamnar
bemanningsanstéllda pa 1,7 pa en 4-gradig skala, vilket &r signifikant hogre an for tills-
vidareanstdllda (1,5), provanstillda (1,5) och de med tidsbegrdnsade anstéllningar (1,6).

27



6. Fysisk arbetsmiljo med koppling till
bemanningsbranschen

6.1 Fysisk arbetsmiljo generellt

European Working Conditions Survey underscker vart femte ar arbetsvillkor och ar-
betsmiljo bland den arbetande befolkningen ¢ver 15 dr inom EU. Undersdkningen byg-
ger pa ett urval om minst 1 000 personer i varje land, men svarsfrekvensen &r i ndgra
lander s& 14g som 30 procent. Aven om man bor vara forsiktig med att dra slutsatser av
materialet ger det &ndd en indikation pa trender, likheter och skillnader mellan lander
inom EU. I den femte upplagan av European Working Conditions Survey (Eurofound
2012: 45) konstateras att utsattheten for vissa fysiska risker, sarskilt repetitiva hand-
och armrorelser, snarare har 6kat under det senaste decenniet. Knappt tva tredjedelar
(63 procent) av de arbetande inom EU27 rapporterar att de dr utsatta for sidant arbete
minst 25 procent av arbetstiden. Nar samtliga fysiska arbetsmiljorisker vigs samman
har Sverige samma virden som genomsnittet for EU27 nar det géller risker relaterade
till arbetsstdllning och fysisk omgivning (sdsom buller och temperatur) och nagot ho-
gre dn genomsnittet for biologiska och kemiska risker.

Aven om inhyrning féorekommer i de flesta branscher forefaller det vara mer
utbrett inom verksamheter som har en mer riskfylld arbetsmiljo, sasom produktion
(Smith et al. 2010; Storrie 202; Hintikka 2011, Fabiano et al. 2008). LaMontagne med
flera (2012) analyserade sambandet mellan utsatthet for arbetsmiljorisker och anstall-
ningskontrakt i Victoria, Australien. De fann att tillfalliga anstéllningar, inklusive be-
manningsanstéllda, i storre utstrackning utsattes for olika riskfaktorer sdsom farliga
arbetsmetoder, farliga maskiner, kemikalier, buller och elektricitet. Amuedo-Dorantes
(2002) studerade sambandet mellan arbetsrelaterad ohélsa och anstillningsform i
Spanien och fann att tillf4llig personal framst anvandes pa arbetsplatser dar det fanns
ett svagt utvecklat sakerhetsarbete, riskfylld arbetsmiljo samt otillrdcklig upplarning.
Aven om hennes studie inte sérskiljde inhyrda frén 6vriga tidsbegransat anstillda ger
studien en indikation pa forklaringar till den hogre arbetsskadefrekvensen inom be-
manningsbranschen.

Flera studier visar ocksd att det sker en uppdelning av arbetsuppgifter inom ar-
betsplatser. Inhyrda tilldelas de riskfyllda och enkla arbetsuppgifter som den ordinarie
personalen inte vill utféra (Morris 1999; Cornes et al. 2013; Torka & Schyns 2007; Metha
6 Theodore 2006). Detta stods ocksd av resultat i den europeiska undersokningen av ar-
betsvillkor (Paoli och Merlilé 2001). Undersokningen visar att inhyrda upplever samre
arbetsvillkor jamfort med andra anstéllda. Intressant att notera &r ocksa att de inhyrda
var mindre bekymrade om hélsa och sékerhet pa arbetet jamfort med andra anstillda
(Paoli och Merlilé 2001).

Den fysiska arbetsmiljon ar viktig for bemanningsanstélldas hilsa, men det dr vik-
tigt att pdpeka att tidigare arbetslivserfarenhet har stor betydelse for utvecklingen av
arbetssjukdomar. Aven om kriterierna for att diagnostisera en sjukdom som arbetsrela-
terad skiljer sig mellan olika ldnder, orsakas den alltid av att individen har varit utsatt
for ndgon riskfaktor. Effekten av att vara utsatt for en riskfylld miljo kan ibland komma
langt senare. For migranter, som &r dverrepresenterade bland bemanningsanstallda
(Arrowsmith 2008), dr tidigare utsatthet for arbetsmiljorisker ofta svara att folja bakat
och det kan darfor vara svart att faststélla orsakerna till arbetsrelaterade sjukdomar
for denna grupp. Med hog rorlighet mellan arbeten blir det svarare att faststélla vilken
arbetsmiljo som orsakar en viss skada eller sjukdom. Detta problem blir s&rskilt ac-
centuerat for inhyrd arbetskraft (Quinlan et al. 2001). Deras studie visar ocksa att tradi-
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tionellt arbetsmiljoarbete pa bemanningsforetaget forsvaras av otillracklig information
och dokumentation av vilka arbetsuppgifter de uthyrda ska utféra pa kundforetaget.

De australiensiska forskarna Quinlan och Mayhew (1999) har undersokt hur
arbetsmiljoarbetet fungerar for inhyrd personal. De fann flera missforhallanden, till
exempel kringgdende av arbetsmiljoansvaret, lagbrott och réttstvister. Detta kunde ta
sig uttryck i att bemanningsforetag kunde felklassificera sina anstillda, ange felaktigt
antal anstdllda pd lonelistan, underldta att rapportera arbetsolyckor, betala de anstéllda
svarta loner och i extrema fall anvidnda firmor som “tvittar” svarta loner till vita. De
anstdlldas sarbarhet &r stor, sadrskilt med tanke pa att de ofta saknar fackligt stod i
forhandlingar om arbetsférhdllanden och vid arbetsolyckor och arbetssjukdomar. De
bemanningsanstélldas ldga fackliga organisationsgrad (se Arrowmith 2008) samman-
hédnger ocksd med deras upplevelse av att fackligt anslutna riskerar att inte fa fortsatta
uppdrag (Underhill & Quinlan 2011B; Peck & Theodore 1998).

6.2 Bemanningsanstalldas fysiska arbetsmiljorisker

Till skillnad fran forskning om inhyrdas psykosociala arbetsmiljo &r forskningen om
inhyrdas fysiska, kemiska, biologiska och fysiologiska risker samt deras langsiktiga
effekter pa individernas hélsa mycket begransad. I var litteratursokning har vi framst
funnit artiklar om inhyrdas utsatthet for fysiologiska risker, foljt av ett mindre antal

om fysiska risker sdsom farliga maskiner, kemiska risker eller en kombination av olika
riskfaktorer. Vi fann ingen artikel om utsatthet f6r biologiska risker f6r inhyrda. Denna
brist pa forskning dr anmérkningsvard eftersom inhyrda ocksd anvands inom sjukvard.
I forlangningen kan det innebéra en risk for smittspridning i samhaéllet.

6.2.1 Forskning kring bemanningsanstalldas fysiska arbetsmiljo

Morris (1999) ldt i en kvalitativ studie inhyrda och chefer pd bemanningsforetag lista
erfarenheter av arbetsmiljorisker i industrimilj6. Han fann att den vanliga risken var
tysiska risker i samband med maskinovervakning, otillrdcklig kunskap eller brister i
sdkerhetsutrustning, vilket innebar att risker inte uppmérksammades. Bemannings-

foretagen menade att det storsta arbetsmiljohindret var svarigheterna att kontrollera
arbetsmiljon pa kundforetagen.

Metha och Theodore (2006) studerade arbetsvillkoren for inhyrda inom byggnads-
industri i Atlanta, USA. Deras enkidtundersokning som omfattande byggforetag, beman-
ningsforetag och inhyrda visade att det fanns en uppdelning i arbetsuppgifter dér de
inhyrda tilldelades de samsta arbetsvillkoren och bristféllig sdkerhetsutrustning. Arbete
pa hog hojd och utsatthet for damm rapporterades som de storsta riskerna av hilften av
de inhyrda, och knappt 25 procent uppgav ocksa farliga maskiner och kemiska risker pa
arbetsplatsen. Andra risker som namndes var felaktiga byggnadsstillningar, elfel, brist
pa uppldarning och information, bristande sékerhet i arbetsrutiner med andra medarbe-
tare samt fallande objekt. Metha och Theodores studie fokuserar de inhyrdas villkor och
de gor ingen jamforelse med byggforetagets egna anstéllda. Forfattarna menar att detta
ar ett institutionellt misslyckande; de inhyrdas riskfyllda arbetsmiljo kan forklaras av det
gemensamt delade arbetsmiljoansvaret mellan kundforetaget och bemanningsforetaget,
vilket minskar foretagens incitament att arbeta med arbetsmiljorisker. En bidragande for-
Klaring dr ocksa otillrdcklig styrning av statsmakterna (Metha och Theodore 2006).

Vikten av att sédrskilja inhyrda fran andra typer av tillfillig arbetskraft illustreras
tydligt i en kvantitativ studie av Kompier med flera (2009). Fran ett representativt urval
av arbetskraften i Nederldnderna kunde forfattarna konstatera att inhyrda var mer ut-
satta for ”daliga jobb” och belastningsrisker. Inhyrda rapporterade de hogsta nivaerna
av dynamisk och statisk arbetstyngd, repetitiva arbetsuppgifter och arbete vid dator
jamfort med anstédllda med andra typer av anstédllningskontrakt inklusive behovsan-
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stdllda och tidsbegransat anstéllda (Kompier et al. 2009). Dock visade det sig att fore-
komsten av klagomal kring belastningsbesvar och hilsobesvér inte skiljde sig mellan
de olika grupperna. Nar forskarna jamforde riskbeteende mellan inhyrda och 6vriga
anstéllda fann de att rokning var mer forekommande bland inhyrda men att alkohol-
konsumtionen inte skiljde sig mellan grupperna.

Smith med flera (2010: 141) fann i en studie av skadestandskrav i delstaten Wash-
ington att medicinska skador relaterade till giftiga &mnen var 1,5 ganger mer forekom-
mande bland inhyrda jamfort med anstéllda med tillsvidareanstéllning. Skillnaden var
sdrskilt tydlig inom byggnadsindustri déar skadestandskrav for arbetssjukdom relate-
rade till kemiska gifter var 400 procent hogre foér inhyrda. Aven inom branscherna la-
ger och transport rapporterades hogre andel skadestandskrav fran inhyrda. Dessutom
fann forskarna skillnader i skadestandskrav relaterade till besvér i nacke, rygg och
armar, ddr inhyrda stod for en storre andel. Studiens resultat ska dock tolkas med viss
forsiktighet da den bygger pa data som har rapporterats i syfte att fa ersittning fran
forsakringsbolag.

Andra amerikanska studier av skadestdndskrav stodjer tesen att inhyrda blir
tilldelade mer riskfyllda arbeten dn de ordinarie anstéllda (Silverstein et al. 1998 och
Silverstein et al. 2002). I dessa studier undersoktes skadestdndskrav kring arbetsrela-
terade icke-traumatiska belastningsskador i delstaten Washington. Forskarna fann en
okande andel inhyrda i riskfyllda branscher, liksom en 6kande andel icke-traumatiska
belastningsskador. Inhyrda inom fordonsindustri och arbeten vid l16pande band visade
sig ha storst risk for skador i nacke, rygg och ben, medan inhyrda inom administrativt
arbete framst var utsatta for icke-traumatiska handledsskador. Typen av skador indi-
kerar att de inhyrda dr mycket exponerade for manuellt hanterande arbetsuppgifter
(Silverstein ete al. 2002). Forfattarna menar att skadorna bland de inhyrda inom admi-
nistrativt arbete var ndgot ovantade, men kan forklaras av att statistiken omfattar flera
olika yrkesgrupper, bland annat personal som ar uthyrd till arbeten inom montering,
arbete vid maskin eller inom andra branscher.

En finsk studie visade att inhyrning fraimst forekommer i branscher som kraver
manuellt arbete, sdsom tillverkning, processarbete, lagerarbete, schaktning/gravning,
byggnadsindustri, rivning och reparationsarbete (Hintikka 2011). Forfattaren visar att
det finns en generellt hogre risk for arbetsskador f6r inhyrda, men hon fann inga sig-
nifikanta skillnader mellan bemanningsbranschen och andra branscher nér det géller
arbetsskador relaterade till riskfaktorer sdsom buller, vibration och kemiska dmnen.

Gugliemi med flera (2009) genomforde en enkdtundersokning om arbetsmiljo och
hélsa bland anstéllda i bemanningsforetag i Italien. Knappt hilften av de bemannings-
anstdllda (48 procent) ansag att det inte fanns ndgra faktorer som inverkade negativt
pa deras hilsa, en tredjedel namnde en riskfaktor och 12 procent tva riskfaktorer. De
framsta riskfaktorer som de bemanningsanstédllda uppgav var fysisk utmattning, stress,
mental arbetsbérda samt buller. I artikeln redovisas dock inte omfattningen av de
namnda riskfaktorerna. Studien har ocksa ndgra metodiska svagheter. Urvalet av an-
stdllda som deltog i studien gjordes av bemanningsforetag, vilket kan ha paverkat sva-
ren. Vidare omfattar studien inte ndgon kontrollgrupp, varfor det &r svart att dra nagra
slutsatser fran studien.

Torka och Schyns (2007) undersokte arbetsvillkoren for inhyrda och ordinarie per-
sonal i tva foretag inom metallindustri i Nederldnderna. Bade inhyrda och ordinarie
upplevde att de inhyrdas fysiska arbetsvillkor var simre &n de ordinaries. Bdda grup-
perna upplevde ocksd att de ordinarie hade béttre arbetsstéllningar, arbetskldder och
personlig skyddsutrustning. Forfattarna menar att skillnaderna kan forklaras av att
kundforetagets arbetsmiljoansvar skiljde sig mellan grupperna, till exempel stod kund-
foretaget for den egna personalens arbetskldder medan den inhyrda personalen sjdlva
fick kopa detta. Vidare hade den egna personalen lang anstillningstid, vilket bidrog till
att uppdelningen av arbetsuppgifter utfoll till den egna personalens fordel.
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6.3 Diskussion om faktorer som paverkar fysisk arbets-
miljo for bemanningsanstallda

Aven om studierna av bemanningsanstilldas fysiska arbetsmiljo dr ganska f4 till anta-
let ger de vid handen att inhyrda &r mer utsatta for fysiska arbetsmiljorisker. I nedan-
stdende avsnitt diskuterar vi de bidragande orsaker som forskningen har identifierat.

6.3.1 Bemanningsbranschens triangulédra forhallande

I de flesta lander i vérlden, oavsett hur réttssystemet ser ut, dr arbetsmiljoansvaret for
inhyrda i olika grad delat mellan kundforetaget och bemanningsforetaget (Underhill
2010; Morris 1999; Arrowsmith 2006). Bemanningsforetaget dr oftast arbetsgivare i
arbetsrattslig mening, medan kundforetaget star for arbetsledningen av den inhyrde
(Arrowsmith 2006). Forskare i Australien, ddr arbetsmiljdansvaret &r delat mellan be-
manningsforetaget och kundforetaget, menar att &ven om det gemensamma ansvaret
for arbetsmiljon ar klarlagt i laglig mening visar praktiken att det ofta brister. Arbets-
givaren (det vill sdga bemanningsforetaget) saknar ofta information och kontroll 6ver
de inhyrdas arbetssituation pa kundftretagen medan kundforetagen ofta inte beaktar
sina lagliga skyldigheter (Quinlan et al. 2009; Underhill 2010; Underhill & Quinlan
2011; Vaes & Vandenbrande 2009). Detta illustreras i deras kvalitativa studie av inhyrda
arbetare och fackliga foretrddare i Australien. Sdvil bemanningsfoéretag som kundfore-
tag visade bristande ansvar for de inhyrdas sékerhet och de inhyrda vdgade inte patala
bristerna av rddsla for att bli av med jobbet (Underhill & Quinlan 2011).

Det finns en inneboende konflikt i det gemensamma arbetsmiljoansvaret - om
bemanningsforetaget pressar kundforetaget till arbetsmiljoarbete for inhyrda riskerar
de att forlora uppdraget. Om kundforetagets motiv till att anvanda inhyrda var just att
slippa ansvaret for arbetsmiljo har kundforetaget inte heller for avsikt att arbeta med
dessa fragor. Denna 6verforing av risk innebar att en organisation medvetet ”outsour-
car” ansvaret for arbetsskador och ohélsosamma arbetsforhdllanden (European Agency
for Safety and health at Work 2002; Underhill & Quinlan 2011A). Fenomenet har kallats
employment risk management (Hall 2006). Mojligheten att gora detta dr naturligtvis bero-
ende av den nationella lagstiftningen. I Australien fann forskarna exempel pa kundfs-
retag som anvant formuleringar i kontraktet med bemanningsforetaget dér de frikan-
ner sig fran ansvar for brott mot arbetsmiljolagstiftning (Underhill & Quinlan 2011A).

Metha och Theodore (2006) diskuterar detta fenomen i den amerikanska kontexten
dér bemanningsforetag forutom den harda konkurrensen bemanningsféretagen emel-
lan ocksa moter konkurrens fran inofficiella arbetsformedlare for dagarbetare (labour-
pools) med risk fér Ionedumpning. Forskarna menar att mojligheten att hyra in perso-
nal minskar kundforetagens incitament att forbattra arbetsmiljon och arbetsvillkoren
for personal pa traditionella anstéllningskontrakt.

6.3.2 Arbetsplatsintroduktion och sakerhetsintroduktion

Ett flertal studier visar att inhyrda far otillrdcklig eller ingen upplarning pa kundforeta-
get (Morris 1999; Cornes et al. 2013; Metha och Theodore 2006; Storrie 2002). Studier har
visat att brister i uppldarning har samband med arbetsskador och arbetssjukdomar for
tillfalligt anlitad personal generellt (Amuedo- Dorantes 2002) och for inhyrda i synnerhet
(Fabiano et al. 2008). En studie av arbetsvillkor bland alla grupper av anstéllda i Europa
visar att inhyrda och anstéllda pd tidsbegransade kontrakt &r de grupper som i minst
utstrackning far information om arbetsmiljorisker. Dessa grupper far ocksa i minst ut-
strackning kompetensutveckling pa betald arbetstid (Eurofound 2012). Metha och Theo-
dore (2006) visar i sin amerikanska studie att ndstan 40 procent av inhyrda inom bygg-
nadsindustrin inte hade fatt adekvat uppldarning innan de pabérjade ett riskfyllt arbete.
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Tva forhdllanden bidrar till bristen pa sdkerhetsintroduktion. For det forsta handlar det
om en osdkerhet om vem - bemanningsforetaget eller kundforetaget - som dr ansvarig
for vilken del av introduktionen. For det andra handlar det om en inhyrningslogik dar
kundforetaget har ett direkt behov av den inhyrde. Kundforetaget anser sig da inte

ha tid till sdkerhetsintroduktion. Metha och Theodore (2006) illustrerar denna brist pa
introduktion med ett fall ddr varken bemanningsforetaget eller kundforetaget informe-
rade de inhyrda om de kemiska riskerna som fanns pa arbetsplatsen och inte heller till-
handaholl sdkerhetsutrustning. Effekten blev att hudirritationer var vanligt forekom-
mande bland de inhyrda.

Saha med flera (2004) menar att formell uppldarning och kompetensutveckling &r
sdrskilt viktig for inhyrda. Deras studie, som bygger pd inhyrning i Indien, visar att
inhyrdas sociala kapital dr ldgre jamfort med ordinarie personal. Det innebér att de har
svarare att fa hjdlp och stod fran kundforetagets personal, vilket gor att de har svarare
att uppnd ”on-the-job-training”. Formell traning blir da viktigare.

6.3.3 Riskhantering och forebyggande atgarder

Riskbedomning for varje arbetsuppgift och for varje individ &r en hornsten i allt fore-
byggande arbetsmiljoarbete. Det triangulédra forhdllandet mellan den inhyrde, kund-
foretaget och bemanningsforetaget i kombination med frekventa arbetsplatsbyten for
den inhyrde gor det svart att anvanda traditionella metoder for riskbedomning (Park
& Butler 200; Papadopoulos et al. 2010; Underhill 2010) samtidigt som det rader brist pa
metoder som ér sarskilt anpassade till inhyrning. Vid inhyrning kan riskbedémningen
undergrivas av bristande uppmaérksambhet, tid och vilja, men ocksa av bemanningsfs-
retagets bristande information om vilka arbetsuppgifter som utférs av vem (Papado-
poulos et al. 2010; Underhill & Quinlan 2011A). Det sistndamnda problemet tydliggors
ndr kundforetaget flyttar den inhyrde till en annan arbetsuppgift inom foretaget utan
att meddela bemanningsforetaget (Underhill & Quinlan 2011A).

En annan svérighet dr de inhyrdas rorlighet 6ver yrken. Arbetsskador och arbets-
sjukdomar som relateras till ett visst yrke beror pa kumulativ exponering, i kombina-
tion med arbetsplatsens arbetsvillkor och individuella faktorer. Fér inhyrda med hog
rorlighet, ibland med manga korta uthyrningar pa olika arbetsplatser, blir det svarare
att faststélla yrkesskador. Manga arbetsplatsskador utreds i relation till en begransad
exponeringstid, vilket kan vara svart att méta for inhyrda som ror sig ver flera arbets-
platser. Papadopoulos med flera (2010) menar att effektiv riskhantering utmanas av
forandringar i arbetslivet och efterfragar sarskilda verktyg for att hantera riskbedom-
ning vid anvandandet av osdkra anstillningar.

6.3.4 Halsokontroller, arbetsskador samt forsakringar

Det finns véaldigt lite forskning om hilsokontroller eller diagnostiserade yrkessjukdo-
mar bland bemanningsanstéllda, men forskningen om arbetsolyckor och arbetsvillkor
visar att det dr angelédget att folja de 1dngsiktiga hilsoeffekterna for bemanningsan-
stallda.

I en tvarsnittsstudie av arbetskraften i Japan framkom att bemanningsanstallda i
mindre utstrackning fick genomga hilsokontroller genom sin arbetsgivare, det vill sdga
bemanningsforetaget (Inoue et al. 2012). Daremot sdrskiljde sig bemanningsanstallda
inte fran anstédllda med tillsvidareanstillning i behovet eller intresset for hidlsokontrol-
ler. Forfattarna menar bland annat att bemanningsanstéllda saknar kunskap om sin rétt
till hidlsokontroller.

Nar det giller tillgang till hilso- och sjukvard i USA &r anstédllda i bemanningsfo-
retag i en sdrskilt prekér situation; mer dn 90 procent var i en studie inte forsdkrade ge-
nom sin arbetsgivare (Kalleberg et al. 2000). Studien bygger pd uppgifter fran Current
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Population Survey 1995. Mehta och Teodore (2006) fann att 60 procent av de skadade
bemanningsanstéllda som var uthyrda till byggningsindustrin i USA inte fick ndgon
medicinsk hjélp, antingen beroende pa bristande forsdkring eller av radsla for att bli av
med jobbet om skadan patalades. De bemanningsanstélldas forsok att soka medicinsk
hjalp motarbetades i manga fall av bade bemanningsforetaget och kundforetaget. Det
innebar att ersattning till den bemanningsanstillde nekades eller forsvdrades da bada
foretagen menade att ansvaret lag pa det andra foretaget.

Underhills (2010) analys av mojligheten att komma tillbaka till jobbet efter en
arbetsskada eller arbetssjukdom visar att det &r stora skillnader mellan anstéllda i be-
manningsbranschen och 6vriga. Studien bygger pa registerdata 6ver skadestdndskrav
i Australien. Hon fann att 35 procent av de inhyrda som rdkat ut for en arbetsrelaterad
skada aterviande till samma arbetsgivare efter skadan. Motsvarande andel for en jam-
forbar grupp av tillsvidareanstéllda var 58 procent.

Flera studier visar att bemanningsanstéllda haller tillbaka sina ansprak pa hélsa
och sékerhet och att de avstdr fran att rapportera mindre olyckor eller incidenter av
rédsla for att forlora uppdraget eller fa ett nytt uppdrag (Morris 1999; Smith et al. 2010;
Hintikka 2011). De bemanningsanstéllda dr ocksa mer utsatta for diskriminerande han-
tering av ersdttningskrav - andelen ersittningskrav som ifrdgasétts eller nekas av ar-
betsgivare och forsékringsbolag &r hogre for bemanningsanstéllda dn for fast anstéllda
(Morris 1999; Smith et al. 2010). Quinlan med flera (2009) menar att detta kan forklaras
av oklarheter i ansvarsfrdgan (den bemanningsanstéllde vet inte om de &r beréttigade
till ersdttning och vem som &dr ansvarig for klagomal), samt av begréansat stod fran ar-
betskamrater och facklig organisation. Aven om de inhyrda kan nekas kostnadserstt-
ning fran foretagen kan de fa kostnadstdckning frdn samhadllet. I den industrialiserade
vdrlden uppskattar man att 30 procent av de totala kostnaderna for arbetssjukdomar

betalas av arbetsgivare, 30 procent av den anstéllde och 40 procent av samhillet (Quin-
lan & Mayhew 1999).

6.3.5 Statlig tillsyn

Vi har enbart funnit tva artiklar som behandlar tillsynen av branschen kopplat till olika
aspekter av arbetsmiljo. Quinlan med flera (2009) genomférde en enkdtundersokning
bland arbetsmiljoinspektorer i Australien for att fa deras syn pa lagstiftningens effek-
tivitet och mojligheter till bevakning nar det giller anvdandandet av atypiska anstall-
ningsvillkor. I deras studie framkommer att inhyrning dr en av de mest problematiska
formerna av arbete nar det géller kontroll och atal knutna till arbetsmiljo, och det géller
sarskilt de langsiktiga effekterna av inhyrning.

Mehta och Teodore (2006) illustrerar bristen pa bevakning och kontroll av beman-
ningsbranschen i USA med uppgifter 6ver arbetsmiljo- och yrkesinspektion: under
2002 gjordes 849 sadana inspektioner inom byggnadsindustrin, men inte nagon i be-
manningsbranschen.

6.4 Sammanfattande diskussion om fysisk arbetsmiljo
for bemanningsanstallda

Vi har enbart funnit 13 vetenskapliga artiklar som behandlar risker i den fysiska arbets-
miljon for inhyrda. Dock dr det ibland svart att sdrskilja inhyrda fran tidsbegransat an-
stdllda. Omfattningen av forskning inom detta falt &r med andra ord anmarkningsvart
liten, sdrskilt med tanke pa den vixande volymen av bemanningsanstéllda.

Det ringa antalet vetenskapliga artiklar gor att det dr svart att dra nagra gene-
rella slutsatser; dels bygger artiklarna pa data fran olika linder med olika nationell
reglering, dels dr underlaget i artiklarna ofta begransat till sdrskilda branscher eller
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sdrskilda grupper av anstidllda. De kvantitativa studierna visar dock att bemannings-
anstéllda i storre utstrackning dr utsatta for risker i arbetsmiljon samt I6per risk for
arbetsrelaterad ohilsa. Flera faktorer sammanhénger med branschen: inhyrda anvéands
i storre utstriackning i branscher dar arbetsmiljoriskerna ar storre. Aven om bade be-
manningsforetaget och kundforetaget ansvarar for arbetsmiljon kan arbetsmiljoarbetet
hamna mellan tva stolar: Det finns en inneboende konflikt i det gemensamma arbets-
miljbansvaret - om bemanningsforetaget pressar kundforetaget till arbetsmiljoarbete
for inhyrda riskerar de att forlora uppdraget. Om kundforetagets motiv till att anvanda
inhyrda var just att slippa ansvaret for arbetsmiljo har kundforetaget inte heller for
avsikt att arbeta med dessa fragor. Flera studier pekar pd bristen pa arbetsplats- och
sdkerhetsintroduktion som en viktig forklaring till den samre fysiska arbetsmiljon for
inhyrd personal. Dels kan det handla om en osidkerhet mellan bemanningsforetaget
och kundforetaget om vem som ska ansvara for detta, dels framhaller forskningen att
inhyrda ofta behovs genast vilket kan innebéra att introduktionen brister. En annan
typ av forklaring sammanhénger med de bemanningsanstillda sjdlva: de som arbetar

i branschen kan ha en svag stéllning pa arbetsmarknaden pa grund av tidigare hilso-
problem. Det finns ocksa faktorer som bidrar till att statistiken om risker och olyckor &r
underskattad: Inhyrda &r mindre bendgna att rapportera risker och skador pd grund av
rddsla att forlora uppdraget eller kommande uppdrag.

34



7. Arbetsskador med koppling till
bemanningsbranschen

Definitionen av arbetsolycka och arbetsskada kan skilja sig mellan ldnder. I Sverige
omfattar arbetsskador sddana skador eller sjukdomar som uppstédr i samband med ar-
betet eller orsakas av arbetet eller arbetsforhallandena. Hit hor arbetsolycksfall, fardo-
lycksfall till och fran arbetet samt arbetssjukdom. I det systematiska arbetsmiljoarbetet
(SAM) faststdlls att arbetsgivaren ska undersoka, genomféra och folja upp verksamhe-
ten pa ett sadant satt att ohdlsa och olycksfall i arbetet forebyggs (AFS 2001, 2 §). Om
nagon arbetstagare rdkar ut for ohélsa eller olycksfall i arbetet och om ndgot allvarligt
tillbud intréffar i arbetet ska arbetsgivaren utreda orsakerna for att forebygga framtida
risker (AFS 2001, 5 §). Om en arbetstagare drabbas av arbetsskada ska detta underrét-
tas den arbetsgivare som hon eller han var anstélld av nédr skadan intrédffade (Socialfor-
sdkringsbalken kap 42, 8 §). En arbetsgivare eller arbetsforestandare som far kinnedom
om en arbetsolycka dr skyldig att omedelbart anméla skadan till Forsdkringskassan.
Ett olycksfall eller sjukdom kan prévas som arbetsskada av Forsdkringskassan om det
ar aktuellt att betala ut ersdttning fran den lagstadgade arbetsskadeforsdkringen. AFA
forsakring provar alla inkomna anmélningar for att bedoma ratten till ersittning fran
den kollektivavtalade arbetsskadeforsdkringen. Arbetsmiljoverkets nationella statistik
over arbetsskador omfattar alla skador som har anmalts till Forsdkringskassan, dven
om dessa dnnu inte har provats om de uppfyller kriterierna for arbetsskada.

Arbetsmiljoverkets uppskattning av arbetsskadestatistiken 2011 visar att antalet
anmadlda arbetsolyckor med sjukfranvaro inom Arbetsférmedling, bemanning och an-
dra personrelaterade tjanster 6kat med 60 procent. Denna bransch domineras av Per-
sonaluthyrning med 6ver 90 procent av anmélningarna. Sysselsdttningen inom beman-
ningsbranschen 6kade med cirka 20 procent mellan 2010 och 2011 (Arbetsmiljoverket
2011; 2012: 16). Den offentliga statistiken visar samtidigt att antal arbetsskador per sys-
selsatt d&r hogre i andra branscher. (Arbetsmiljoverket 2012).

I var litteraturgenomgang har vi hittat fa studier dér inhyrdas arbetsskador &r
sdrskiljda fran tidsbegransat anstélldas. I detta kapitel kommer vi dérfor att ocksa re-
dovisa forskningsresultat ddr de inhyrda &r explicit inkluderade i den vidare gruppen
“tillfalligt anstdllda”, ofta bendmnd temporary workers eller precarious workers.

Internationell forskning visar att risken for arbetsskador ar hogre for tillfalligt
anstéllda inklusive bemanningsanstéllda. Vaes och Vandenbrande (2009) redovisar sta-
tistik fran Belgien som visar att bemanningsanstillda &r klart 6verrepresenterade nir
det géller arbetsskador; de bemanningsanstéllda utgor cirka 3 procent av arbetskraften
men star for 8,7 procent av arbetsskadorna. Smith med flera (2010) konstaterar fran sin
studie av arbetsskadeersattningar i delstaten Washington att inhyrda &r éverrepresen-
terade bland de skadedrabbade. Inom tillverkning och byggindustri &r andelen dubbelt
sa stor som bland de ordinarie anstillda. Ett fatal metastudier har genomforts, men
ingen av dessa sarskiljer bemanningsanstéllda. I Quinlans med flera (2001) samman-
stallning av forskning visade 76 av 93 studier ett samband mellan ”precarious employ-
ment” och hélsa, sdkerhet och arbetsskador. Virtanen med flera (2005:615-616) visar i
sin metastudie att arbetsskadefrekvensen dr hogre bland tillfalligt anstéllda, inklusive
inhyrda, jamfort med 6vriga arbetsmarknaden i 5 av 10 studier. I 3 studier framkom
blandade resultat och i 2 studier var det ingen skillnad. Forfattarna menar att det ar
svart att dra nagra sékra slutsatser om forklaringar, da gruppen tidsbegransat anstillda
och inhyrda dr mycket heterogen. En hogre arbetsskadefrekvens kan till exempel bero
pa yrke snarare &n anstdllningsform.

I vér litteratursokning har vi funnit 18 vetenskapliga artiklar om arbetsskador for
inhyrda eller tillfalligt anstéllda, se Bilaga 1. I detta kapitel redogor vi for forskningsre-
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sultat kring olika forklaringar. Av tabellen framgar att forskare har provat olika forkla-
ringar till arbetsskador bland tillfalligt anstdllda och inhyrda: alder, anstéllningsform,
anstdllningstid, yrke/bransch samt bemanningsbranschens sardrag. Nedan redogors
for forskningsresultaten kring dessa forklaringar.

7.1 Alder som forklaring till arbetsskador

European Agency for Safety och Health at Work (2007: 12) sammanstiller statistik
kring arbetsskador generellt pa EU-niva. Rapporten visar att alder har viss betydelse.
Unga loper storre risk for arbetsskador, men arbetsskadorna dr mindre allvarliga. Vi-
dare visar statistiken att andelen arbetsolyckor med dodlig utgang &r lagre for unga
ménniskor. Samma resultat framkommer i en litteraturdversikt av ungas arbetsskador
av Salminen (2004). Laberge och Ledoux (2011) redovisar ocksa i sin litteraturdversikt
att det finns en konsdimension - unga mén dr mer utsatta for arbetsskador &n unga
kvinnor. Detta, menar Laberge och Ledoux, beror pa att man och kvinnor jobbar i olika
yrken, och att forskningen kring arbetsskador oftare fokuserar pa riskfaktorer i manligt
dominerade yrken, till exempel fysisk anstrangning. Rent generellt framstar alltsa lag
alder som en tankbar riskfaktor. Statistik visar att unga ménniskor &r dverrepresente-
rade i bemanningsbranschen (Eurofound 2007: 6). En tankbar forklaring till den hogre
arbetsskadefrekvensen i bemanningsbranschen skulle alltsd kunna vara de anstélldas
laga genomsnittsalder. Vi har dock inte funnit ndgon artikel om unga inhyrdas arbets-
skador. Forskning om arbetsskador generellt som kontrollerar for alder visar dock att
det inte &r alder i sig som forklarar detta, utan anstéllningstid (Breslin och Smith 2006).
Att vara ny pa jobbet dr en riskfaktor for alla dldersgrupper.

7.2 Anstallningsform som forklaring till arbetsskador

Flera studier provar tesen att den hogre arbetsskadefrekvensen bland tidsbegransat
anstdllda, inklusive inhyrda, beror pd anstillningsformen i sig. Saloniemi och Salminen
(2010: 694) framfor tva teoretiska forklaringar:

1) Inhyrda utgor den perifera arbetskraften enligt Atkinsons (1984) modell 6ver
det flexibla foretaget. Enligt modellen anvéands inhyrda for “plug-in”-jobb, arbetsupp-
gifter med kort upplédrningstid. Dessa arbeten ér ofta forknippade med ldga kvalifi-
kationskrav och déliga arbetsvillkor. Saloniemi och Salminen menar att olyckor och
arbetsskador dr generellt mer frekventa bland dessa jobb. Om det &r dessa jobb som
inhyrda utfoér innebér det ocksa att de dr mer skadedrabbade.

2) Olyckor handlar till viss del om bristande sidkerhetskultur. Hog sdkerhetskultur
forutsétter kontinuitet och férutsdgbarhet samt tillit mellan arbetsgivare och arbetsta-
gare. Nér relationerna dr korta eller oforutsédgbara dr det svarare att skapa ett séker-
hetsklimat.

Saloniemis och Salminens studie (2010) bygger pa tre oberoende kvantitativa en-
kat- eller intervjuundersokningar om arbetsplatsrelaterade skador. Saloniemi och Sal-
minen visar att tillfalligt anstéllda inte 16per storre risk for olyckor eller skador jamfort
med fast anstéllda. Detta forklaras av att tillfdlligt anstéillda i Finland framst arbetar
inom offentlig sektor och att dessa jobb i storre utstrackning innehas av vilutbildade
kvinnor. Denna grupp av tillfalligt anstéllda stammer alltsa inte alls med bilden av pe-
rifer eller “secondary” arbetskraft. Forskarna menar att bransch och yrke dr viktigare
forklaringar &n anstdllningsform.

Tompa med flera (2008: 806) har undersokt vilken betydelse anstillningsform och
anstdllningstid har for arbetsrelaterad sjukfranvaro. Studien bygger pa longitudinella
data av cirka 4 700 anstéllda i dldern 25-54 ar i Kanada. Studien sarskiljer dock inte
anstéllda i bemanningsforetag. Deras slutsats &r att en tidsbegransad anstéllning inte
paverkar utfallet i arbetsrelaterad sjukfrdnvaro ndr man kontrollerar foér anstéllnings-
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tid, fackligt medlemskap, arbetsrisker och tidigare hilsostatus. Anstéllningsformen i
sig innebdr enligt dessa studier alltsa ingen forhojd risk. Da annan forskning har visat
pa stora skillnader inom gruppen med tillfilliga jobb, pa engelska “temporary job”, &r
deras slutsats inte direkt applicerbar pa bemanningsanstéllda

7.3 Anstallningstid och yrke/bransch som forklaring till
arbetsskador

Virtanen med flera (2005) har sammanstillt forskning om tidsbegréansat anstélldas, in-
klusive inhyrdas, arbetsmiljo i en litteraturoversikt. De konstaterar att det dr stor sprid-
ning i resultaten, vilket de bland annat menar beror pa att gruppen tidsbegransat an-
stdllda inte &r en homogen grupp. De hdnfér bemanningsanstillda till den mest utsatta
gruppen av tidsbegransat anstéllda, vilket speglar de villkor som bemanningsanstéllda
har i flertalet lénder. I Virtanen med fleras litteraturdversikt pekar flera ingdende stu-
dier pa de tidsbegréansat anstdlldas begransade erfarenhet samt brist pa uppldrning och
sdkerhetsinstruktioner som forklaring till den hogre skaderisken. Erfarenheten 6kar
med anstédllningstiden, och den som &r ny pd jobbet har sannolikt mindre erfarenhet 4n
den som arbetat en tid.

Flera studier framhaller anstédllningstiden som en férklaring till arbetsskador, vil-
ket innebar att kort erfarenhet av arbetsplatsen okar risken for arbetsskador. Breslin och
Smith (2006: 30) visar i sin kvantitativa studie av anstillda i Ontario att den forsta ma-
naden pa jobbet innebar 4-6 ganger storre risk for arbetsskada jamfort med dem som
varit anstéllda ett ar, oavsett dlder. Att vara ny pa jobbet &r med andra ord en riskfaktor
for arbetsskador. Resultat i samma riktning visar d&ven Benavides med flera (2006) som
har studerat arbetsskadestatistiken i Spanien. Forskarna visar att sambandet mellan ho-
gre arbetskadefrekvens och bemanningsanstéllda/tidsbegransat anstalld forsvinner néar
man kontrollerar f6r bland annat anstéllningstid och yrke. Benavides med flera menar
att den hogre olycksfrekvensen bland inhyrda och tidsbegrénsat anstéllda kan forklaras
av tva forhdllanden: yrke och anstéllningstid. Inhyrda och tidsbegriansat anstillda har i
hogre utstrackning okvalificerade arbeten och sdmre arbetsvillkor med repetitiva rorel-
ser, trottande arbetsstéllningar och samre mojligheter till att paverka. Kort sagt, dessa
jobb innebdr i sig storre utsatthet for skador (Benavides et al. 2006: 419).

Hintikka (2011) har studerat hur rapporterade arbetsskador i Finland skiljer sig
mellan anstéllda i bemanningsfoéretag och andra foretag under en tioarsperiod fran
1998 till 2007. Hon konstaterar att arbetsskador inom bemanningsbranschen har 6kat,
samtidigt som arbetsskadorna har minskat inom de branscher dér inhyrning &r vanli-
gast (Hintikka 2011: 478, 480). Generellt sett hade méan och de yngsta dldersgrupperna
den hogsta frekvensen av arbetsskador som fororsakat minst fyra dagars oférmaga
till arbete. Vidare var arbetsskadorna mer frekventa inom byggnadsindustri, verk-
stadsindustri och metallindustri. Samma monster géllde for bdde anstillda inom be-
manningsbranschen och for anstillda i andra branscher, men bemanningsbranschen
uppvisar mer dn dubbelt sa hoga frekvenser (Hintikka 2011: 477). Den 6kande trenden
med arbetsskador menar Hintikka kan hénforas till att de inhyrda i 6kad utstrackning
arbetar i branscher som traditionellt har haft en hog frekvens av arbetsskador. For elek-
triker, dédr det finns lagkrav pa regelbunden utbildning om el och sidkerhet, fann hon
inga skillnader i arbetsskador bland inhyrda och anstillda inom elbranschen. Hintikka
menar darfor att erforderlig introduktion och sidkerhetsinstruktion for inhyrda skulle
kunna minska skaderisken. Garcia-Serrano, Hernanz och Toharia (2010) drar utifran
arbetsskadestatistiken i Spanien samma slutsatser - branschen dar arbetet utfors dr en
viktigare forklaring &n inhyrningen. De visar att inhyrda som arbetar i branscher dér
det dr hog arbetsskadefrekvens har hogre andel arbetsskador jamfort med ordinarie
anstéllda. Samtidigt visar deras statistik att arbetsskadorna for inhyrda dr mindre all-
varliga och leder till farre sjukdagar.
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7.4 Bemanningsbranschens sardrag som forklaring till
arbetsskador

Underhill och Quinlan (2011B) menar att férklaringar till den hogre arbetsskadefrekven-
sen bland inhyrda kan sokas i flera férhallanden som handlar om branschens sirdrag
sasom att den inhyrde inte har fast anstdllning och ofta maste byta arbetsplats. Deras
studie bygger pa ett urval av personer inom bade bemanningsbranschen och andra
branscher som har utsatts for arbetsskador i en delstat i Australien. Urvalet gjordes fran
den myndighet som administrerar arbetsskador. Forutom den kvantitativa studien ge-
nomforde forskarna dven fokusgruppsintervjuer med anstéllda i bemanningsbranschen.
Av deltagarna i fokusgruppsintervjuerna hade majoriteten inte utsatts for arbetsskador.
Resultaten fran Underhills och Quinlans studie &r inte statistiskt generaliserbara, men
deras studie ger en 6kad forstdelse for betydelsen av organisatoriska och kontextuella
forhdllanden. Forskarna ger tre typer av forklaringar till inhyrdas hogre skadefrekvens:

« Ekonomisk press pa de anstillda och otrygghet i anstillningen. Det innebar att de in-
hyrda tar ”genvagar” med risk for olyckor pa grund av att de inte har en fast inkomst.

« Bristfillig organisering vid introduktion och upplarning av inhyrda. Otillrdcklig
uppldrning och brister i kommunikation och arbetsledning ger risk for arbetsskador.

« Bristfallig reglering, med till exempel brister i regelverkets tdckning eller svarigheter
for de inhyrda att papeka arbetsmiljobrister.

7.4.1 Ekonomisk press — otrygghet i anstallningen

I Underhill och Quinlans (2011B) studie jamfors anstédllda som har utsatts for arbetsska-
dor i bemanningsbranschen med anstéllda i andra branscher. Inhyrda hade i betydligt
storre utstrackning timlon (hired on an hourly casual basis) samt saknade anstillnings-
skydd, hade oregelbundna arbetstider och kortare anstéllningstid. Det framgar dock
inte om forskarna kontrollerade for dlder i studien. Dessa forhédllanden var vanligare
bland inhyrda &n andra grupper av tidsbegréansat anstéllda (Underhill & Quinlan
2011B: 404). I den kvalitativa undersokningen framkommer att inhyrda upplevde att de
var utbytbara mot andra inhyrda. Denna otrygghet gjorde att de inte gérna rapporte-
rade littare arbetsskador. Otryggheten medforde ocksa en acceptans for hog arbetsin-
tensitet. Morris (1999) visar i en kvalitativ studie av inhyrda industriarbetare i USA att
de inhyrda tvekar att anméla en arbetsskada da de tror att det kan leda till att de mister
uppdraget eller gar miste om en tillsvidareanstillning.

Saha, Rahmnath, Chaudhuri och Nasrullah (2004) jamforde arbetsskadefrekvensen
for fast anstélld personal och inhyrda i en industri i Indien. De inhyrda hade ackords-
16n medan de fast anstilldas 16n baserades pa deras arbetstid. Forfattarna fann att de
inhyrda hade signifikant hogre andel arbetsskador. Flera forklaringar framholls, bland
annat lIonesystemet i sig som innebar en osdkerhet i inkomst, vilket troligen bidrog; till
att de inhyrda arbetade snabbare och tog genvagar for att 6ka inkomsten. Andra forkla-
ringar som framholls var att inhyrda inte hade samma kontinuitet i anstdllningen och
dérfor inte blev lika erfarna, vilket ocksa innebédr mindre kunskap om arbetsmiljo, samt
att de inhyrda tilldelades de arbetsuppgifter som innebar storre risk f6r arbetsskador.

7.4.2 Bristfallig organisering vid introduktion och upplarning av inhyrda

Underhill och Quinlan (2011B) lyfter fram flera forhallanden som ror bristfillig orga-
nisation. Enligt forfattarna sker arbetsskador pa grund av en “mismatch” mellan den
inhyrde och det uppdrag den hyrs ut till. Inhyrda kan komma till uppdrag som kréaver
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kunskaper och erfarenheter som den inhyrda inte besitter, vilket okar risken for ar-
betsskador. Denna risk &r hogre for inhyrda pa grund av konkurrensen inom beman-
ningsbranschen. Ett uppdrag hos en kund maste snabbt kunna besittas med en inhyrd,
annars riskerar bemanningsforetaget att mista uppdraget hos kundforetaget. Vidare
menar Underhill och Quinlan att &ven bristfillig introduktion, upplédrning och arbets-
ledning &r riskfaktorer.

Flera studier ger stod at tesen att den hogre arbetsskadefrekvensen forklaras av
bristfillig organisation. Det handlar framst om brister i introduktionen och upplarning-
en av nya inhyrda, samt inte minst brister i sdkerhetsintroduktion (Virtanen m fl 2005).

Benavides med flera (2006: 419) menar att en av forklaringarna till den hogre ar-
betsskadefrekvensen bland tillfalligt anstéllda inklusive inhyrda &r att fast anstalld per-
sonal har mer kunskap och erfarenhet av till exempel hjdlpmedel och verktyg &n vad
tillfallig personal har. Liknande resonemang fors av Fabiano med flera (2007) som me-
nar att forklaringen ligger i att inhyrda har mindre erfarenhet eftersom de har kortare
tid vid foretaget, otillracklig specifik kunskap och otillrdcklig upplédrning.

Underhill och Quinlan (2011B) framhaller ocksa ledningssystemet f6r arbetsmil-
jofragor som en riskfaktor som inte bara beror de inhyrda utan ocksd ordinarie perso-
nal pd kundforetaget. Det finns, menar forfattarna, en okunskap och bristfillig han-
tering av rapporteringen av arbetsskador. Inhyrdas arbetsskador ska rapporteras till
arbetsgivaren, det vill sdga bemanningsforetaget. Det innebar att arbetsuppgifter som
ofta utfors av inhyrda och dér arbetsskador &r frekventa inte kommer in i kundforeta-
gets arbetsmiljdarbete. Detta, menar Underhill och Quinlan, innebér en arbetsmiljorisk
ocksa for den ordinarie personalen.

7.4.3 Bristfallig reglering

Underhill och Quinlan (2011A) undersoker vilken betydelse bristfillig reglering har

for arbetsskador i Australien. Deras studie bygger pa fokusgruppsintervjuer med ar-
betsgivare fran badde bemanningsforetag och kundforetag. De har alltsd inte studerat
arbetsmiljon eller arbetsskador i sig, utan foretagens uppfattning om hur arbetsmiljo-
arbetet fungerar vid inhyrning. Underhill och Quinlan konstaterar att det inte brister i
lagstiftningen om arbetsmiljo. I Australien framgar det delade ansvaret tydligt, det vill
sdga att bAde bemanningsforetaget och kundforetaget dr ansvariga for inhyrdas arbets-
miljo, men studien visar att det finns stora problem med hur detta efterlevs. Beman-
ningsforetaget har ansvar for att den inhyrde har tillrdckliga kunskaper for de uppgifter
hon/han ska utfora pa kundforetaget samt for att komma 6verens med kundforetaget
om det delade ansvaret. I praktiken undergrédvs detta ansvar av den hdrda konkurrens
som rader mellan bemanningsforetag. Ett bemanningsforetag som inte efterlever sitt
arbetsmiljoansvar kan erbjuda ett billigare pris pa sina uthyrda. I studien vittnar bade
bemanningsforetag och kundféretag om hur ”cowboyforetag” inom bemanningsbran-
schen far uppdrag hos mindre nogridknade kundforetag. Underhill och Quinlan (2011A:
28) menar darfor att branschen som sidan behover starkare reglering, exempelvis ndgon
form av licens for att fa bedriva verksamhet. Samma slutsats drar Johnstone och Quin-
lan (2006).

Mentha och Theodore (2006) har studerat arbetsskador f6r bemanningsanstéllda
inom byggsektorn i USA. De menar att det finns institutionella faktorer som forbéttrar
sdkerheten for kundforetagets anstdllda samtidigt som sékerheten forsamras for hy-
resarbetskraften. Bemanningsforetagen, som konkurrerar om ldgsta pris, forsoker inte
formd kundforetagen att 6ka sdkerheten for inhyrda och regleringen av arbetsmiljo har
inte anpassats till denna typ av verksamhet med trianguléra relationer (se Figur 1). Som
en konsekvens har inhyrda mindre tillgang till sékerhetsutrustning samt arbetar oftare
utan tillracklig upplédrning och arbetsledning jamfort med anstéllda i andra branscher.
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7.5 Sammanfattande diskussion om bemanningsan-
stallda och arbetsskador

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att internationell forskning visar att arbetsska-
derisken dr hogre for tillfalligt anstdllda och inhyrda. Aven om de bemanningsanstill-
da ocksa dr tidsbegransat anstéllda i de flesta lander 4r det en stor brist att forskningen
inte sérskiljer de inhyrdas arbetsskador. Resultaten bor ddarmed tolkas med viss forsik-
tighet. Statistik for inhyrda i Sverige, som kan ha tillsvidareanstillning, visar dock att
inhyrda har hogre risk for arbetsskador. I var litteraturgenomgang har vi darfor lagt
stor vikt vid studier som syftar till att forklara den hogre skaderisken.

Det finns inga entydiga forklaringar till varfor tillfalligt anstédllda och inhyrda
loper storre risk for arbetsskador. Det dr svart att dra nagra generella slutsatser, da de
studier som gjorts bygger pa data fran olika yrkesgrupper eller branscher och fran oli-
ka lander. Arbetsvillkor och uthyrningsmonster skiljer sig i olika ldnder, vilket torde ha
betydelse for arbetsskadefrekvens. Alder har framférts som en forklaring. Forsknings-
genomgangen visar att unga dr mer utsatta for arbetsskador. Forskning om arbetsska-
dor som kontrollerar for dlder visar dock att det inte &r aldern i sig som forklarar detta
utan anstéllningstiden (Breslin & Smith 2005). Att vara ny pa jobbet dr en riskfaktor for
alla dldersgrupper.

Inte heller anstillningsformen kan forklara den hogre arbetsskadefrekvensen.
Déaremot tycks yrke och anstéllningstid vara viktiga orsaker. I de lander dér inhyrning
dr vanligast i yrken som traditionellt sett har hog arbetsskaderisk blir ocksa arbetsska-
defrekvensen hogre i bemanningsbranschen. En finsk studie visar att arbetsskadorna
minskar for ordinarie personal men 6kar for inhyrda i arbetsskadetyngda branscher
(Hintikka 2011). Det kan tolkas som att de inhyrda har 6vertagit problemen, och en
riskfylld arbetsmiljo blir &n mer riskabel f6r inhyrda.

Kort anstdllningstid dr forenat med kort erfarenhet och risk att gora fel pa grund
av okunskap. For inhyrda dr denna risk hogre eftersom de dr nya pa jobbet varje gang
de byter uppdrag. Kombinationen att vara ny pa jobbet samt fa otillracklig upplarning
och bristande sidkerhetsinstruktioner forefaller alltsd vara en stark forklaring till arbets-
skador i bemanningsbranschen. Det innebar att bade bemanningsforetagen och kund-
foretagen har ett stort ansvar i att introducera och ldra upp de inhyrda.

I Sverige dominerar som ndmnts i inledningen ldnga inhyrningar pa mer &n tre
manader. “Risken” med att alltid vara ny pa jobbet torde dérfor vara légre i Sverige
jamfort med andra lander. Samtidigt visar svenska fallstudier att introduktion och
upplédrning av langtidsinhyrda &r betydligt mindre omfattande &n for kundforetagets
anstéllda. En forklaring kan vara att kundforetaget planerar for en kort inhyrningstid,
men behovet av de inhyrda forldngs i omgangar (Kantelius 2012).
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8. Sammanfattande diskussion kring be-
manningsbranschens arbetsmiljo och
halsoeffekter

Efter genomgang av de tre omradena arbetsskador, fysisk arbetsmiljo och psykosocial
arbetsmiljo kan vi konstatera att forskningen dr av relativt liten omfattning. Totalt har
vi i var kunskapssammanstillning endast hittat 45 relevanta vetenskapligt granskade
artiklar som behandlar arbetsmiljo dédr gruppen bemanningsanstéllda sarskiljs, se

i Bilaga 1. Svdrast var att hitta information kring arbetsskador och fysisk arbetsmiljo
och bemanningsanstallda.

Nar det giller psykosocial arbetsmiljo visar en rad av véra studier att anstdllnings-
otrygghet i bemanningsbranschen &r en klar ohdlosfaktor som dven leder till ohélsa
bland bemanningsanstédllda. Véart att notera dr att anstdllda i bemanningsbranschen
i Sverige till skillnad fran andra lander kan ha en fast anstéllning. Svenska studier
visar dock att anstéllning i bemanningsbranschen upplevs som otrygg dven om man
har en tillsvidareanstdllning i sitt bemanningsforetag (Kantelius 2010; Kantelius 2012;
Hakansson, Isidorsson & Kantelius 2012). Med tanke pa de stora svingningarna som
finns inom branschen med uppgangar och nedgangar i antalet anstillda dr detta en
potentiell arbetsmiljorisk som dr svér att komma runt. Flera studier har dock visat pa
vikten av socialt stod fran bemanningsforetaget gentemot de uthyrda konsulterna, och
dér finns en potential till béttre psykosocial arbetsmiljo som bemanningsforetag skulle
kunna utnyttja. Forskning visar dven att det skulle 6ka “commitment” bland de be-
manningsanstdllda gentemot bemanningsforetaget (Hakansson & Isidorsson 2012A).
Forskningsgenomgangen visar ocksa att otryggheten i anstéllningen dven skapar pro-
blem for arbetsmiljon och arbetsmiljoarbetet i sa motto att det leder till mindre bena-
genhet for bemanningsanstdllda att patala arbetsmiljorisker jamfort med andra grup-
per av anstallda.

Tidigare forskning har visat vikten av att sérskilja olika typer av tillfdlliga anstall-
ningar, och det har ocksd som vi sett ovan varit framgéangsrikt nar det géller denna
studie. Vér studie visar ocksd att det kan vara idé att skilja mellan olika yrkesgruppers
arbetsmiljoproblem. Nar det géller sjukskoterskor sarskiljer dessa sig nar det galler
flera av de undersokta hélsovariablerna. En vasentlig riskfaktor som denna grupp inte
upplever dr anstdllningsotrygghet, i vart fall inte i en nationell svensk kontext. Forkla-
ringar till sjukskoterskornas i forhéllande till 6vriga studiers skiljaktiga resultat kan
dels vara att denna grupp saval i Sverige som i Storbritannien har stora majligheter att
erhélla en anstéllning, dels att de utgors av anstédllda som valt bemanningsbranschen
pa grund av ett utbrett missndje med sina tidigare arbetsgivare.

Vér forskningsgenomgang kring fysisk arbetsmiljo visar att inhyrd personal &r
overrepresenterade i yrken och branscher med riskfyllda arbetsférhdllanden (Breslin &
Smith 2005; Quinlan & Bohle 2009). Vidare tilldelas de inhyrda oftare arbetsuppgifter
dér den fysiska arbetsmiljon dr simre jagmfort med ordinarie anstéllda. Aven om bade
bemanningsforetaget och kundforetaget har ansvar for de bemanningsanstélldas ar-
betsmiljo, finns det en inneboende konflikt i detta - om bemanningsforetaget pressar
kundforetaget till arbetsmiljoarbete f6r inhyrda riskerar de att férlora uppdraget. Om
kundforetagets motiv till att anvdnda inhyrda var just att slippa ansvaret for arbets-
miljo har kundforetaget inte heller for avsikt att arbeta med dessa fragor. Vi kan ocksa
konstatera att bdde svensk och internationell forskning visar att arbetsskadefrekvensen
ar hogre bland bemanningsanstillda &n pd arbetsmarknaden som helhet. Det finns
ddremot inga entydiga forklaringar till varfor det dr sd. Det dr svart att dra ndgra ge-
nerella slutsatser da de studier som gjorts bygger pa data fran olika yrkesgrupper eller
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branscher och fran olika lander. Arbetsvillkor och uthyrningsmonster skiljer sig at mel-
lan olika lander, vilket torde ha betydelse for arbetsskadefrekvensen. Den ekonomiska
pressen som sammanhdnger med att vara tidsbegransat anstélld framhalls av flera
studier. I Sverige torde denna forklaring inte vara lika framtrddande dd bemannings-
anstéllda kan ha fast anstdllning. Andra forhdllanden for just inhyrda dr mer generella
sdsom att ofta vara ny pa jobbet. En slutsats man kan dra av dessa tva resultat, det vill
sdga att arbeta i de mest skadeutsatta yrkena och att ofta vara ny pa jobbet, &dr att en
adekvat introduktion och sékerhetsinstruktion fér bemanningsanstéllda torde vara av
storsta vikt ndar de kommer till nya arbetsplatser.

En omstdndighet som skulle kunna vara en fordel f6r den svenska bemannings-
branschen dr att, enligt uppgifter frdn branschen sjélv, Sverige karaktdriseras av langa
uppdrag, det vill sdga att de inhyrda har farre nya arbetsplatser jamfort med till exem-
pel bemanningsanstillda i Frankrike. Svenska studier visar dock att introduktionen
av langtidsinhyrda &r betydligt mindre omfattande an for kundforetagets personal.
Nar det géller sdakerhetskultur och sdkerhetsinformation gréansande arbetsmiljolagstift-
ningsomrdadet visar flera studier att det gemensamma arbetsmiljoansvaret inte innebér
dubbel arbetsmiljokontroll utan snarare innebéar en forsvarande omstandighet i arbets-
miljoarbetet. Det gemensamma arbetsmiljdansvaret finns i en rad linder. En australien-
sisk studie (Underhill & Quinlan 2011A) menar dock att det inte &r brister i sjdlva den
australiensiska lagstiftningen utan det &r istillet problem i hur lagstiftningen efterlevs,
orsakat av hard konkurrens mellan bemanningsforetag. Slutsatsen forskarna drar av
sin studie &r att branschen behover en starkare reglering, till exempel licens for att be-
driva bemanningsverksamhet.

Tre australiensiska forskare gor en kombinerad intervju- och observationsstudie
av hur arbetsmiljoinspektorer uppfattar och méter forandrade arbetsarrangemang el-
ler anstédllningsforhallanden, till exempel inhyrning, anvandning av underleverantorer,
tidsbegransade anstéllningar och hemarbete (Quinlan, Johnstone & McNamara 2009).
De tva arbetsarrangemangen som inspektorerna tyckte var mest problematiska ur ett
arbetsmiljoperspektiv och som konfirmerades vid forskarnas observationer var inhyr-
ning och anvéndning av underleverantérer. Aven om inspektérerna anpassade sin erfa-
renhet och kompetens till de nya arbetsarrangemangen som inhyrning var det svart att
upprétthdlla acceptabla nivaer i efterfoljandet av arbetsmiljoregleringen. Forklaringen
till arbetsmiljoinspektorernas svarigheter att tillvarata de inhyrdas arbetsmiljointressen
var en kombination av okunskap hos dem som anlitade inhyrd arbetskraft, kundfore-
tagens avsiktliga forflyttning av risker frdn den egna personalen till inhyrd personal,
samt begransade resurser hos inspektorerna. I var forskningsgenomgang framfors be-
hov av att inkorporera grupper med utsatta anstillningsférhdllanden inom riskhante-
ring. Idag saknas det forskning inom detta omrade efter vad vi har kunnat finna.

Virt att ndimna i denna sammanfattande diskussion &r ocksd resultaten fran en
japansk studie som visar att det dr tre ganger vanligare att bemanningsanstéllda inte
erhéller drliga hilsokontroller jamfort med dem med tillsvidareanstéllning (Inoue et
al. 2012). Detta géllde efter det att man tagit hdnsyn till lder, arbetstidsomfattning och
hushallsinkomst. Dessa forskares slutsats &r, &ven om effekterna av arliga halsokontrol-
ler inte &r helt klar, att bemanningsanstédllda d&r mindre skyddade &n andra grupper i
detta avseende. Det &r ocksd vart att notera att av dem som rdkar ut for olycksfall eller
arbetsskador och som aterkommer i arbete hos samma arbetsgivare, dr det férre som
har haft en anstillning hos bemanningsforetag: 35 procent bland bemanningsanstillda
jamfort med 58 procent bland jamforbara grupper med traditionella anstallningar. For-
battrade mojligheter att dterkomma i arbete for dem som har rakat ut for arbetsskador
skulle kunna vara ett sitt att forbéttra den som vi sett svaga anstillningstryggheten an-
stdllda inom bemanningsbranschen upplever. Darigenom skulle man kunna motverka
en vasentlig psykosocial riskfaktor.
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Man kan inte sdga att den svenska arbetsmiljolagstiftningen &r bristande eller direkt
otydlig men erfarenheterna fran studier i andra ldnder visar en tendens till att de min-
dre och inte lika viletablerade bemanningsforetagen av bland annat konkurrensskél
inte efterlever lagstiftningen lika vél som de stora viletablerade bemanningsforetagen.
Flera studier pekar pa att bemanningsbranschen behtver mer uppmaérksamhet fran
myndigheter och arbetsmarknadens parter (Underhill 2010; Morris 1999; Arrowsmith
2006; Quinlan et al. 2009; Underhill 2010; Underhill & Quinlan 2011; Mehta & Theodore
2006; Hall 2006).

8.1.1 Framtida forskningsbehov

Slutligen kan vi konstatera att det vore énskvért med fler studier av inhyrdas arbets-
miljo. Vi har gatt igenom ett stort antal artiklar och sa smaningom vaskat fram ett
tyrtiotal studier som behandlar arbetsmiljoproblematik. For att kunna dra mer vittga-
ende slutsatser vore det 6nskvirt att olika typer av anstéllningsformer jamfors i en och
samma studie. Har &r ett par nederldndska studier foredomliga (Kompier et al. 2009;
Wagenaar et al. 2012). Nar det géller trygghetsaspekterna och den inverkan de har pa
bemanningsanstélldas psykosociala hilsa skulle det vara onskviart med longitudinella
studier som f6ljer individer som tar anstéllning i bemanningsbranschen for att se om
den upplevda anstéllningsotryggheten &r beréttigad eller om man kan se att en arbets-
karridr som tar sitt avstamp i bemanningsbranschen ar en ldngsiktigt sprangbrada till
anstdllningstrygghet och anstéllningsbarhet.
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