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Abstract

The current study is an investigation of flexible employment forms. It is
based on a series of interviews and focus group discussions conducted with
employers and employees across a wide range of organizational settings,
both public and private. The aim of the study has been to capture the
participants own experiences and to couple those with relevant theoretical
models in order to augment our understanding of the complexities of the
flexible employment market. In order to do so the study has been divided in
three wide, put partially overlapping, thematic units: social cohesion and
individualization, blended workforce and loyalty, and learning and
organizational forgetting. The theoretical tools used in analyzing the
empirical findings have mainly been drawn from sociology, cultural theory
and organizational studies. In the end the results are summarized and a
number of tentative conclusions are presented.
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1. Introduktion: Flexibilitet och tjansteproduktion pa en foranderlig
arbetsmarknad

En viktig frdga som dykt upp i kolvattnet pa de senaste &rens organisatoriska
forandringar & om den sociala gemenskapen, lojaliteten och det gemensamma
larandet pa landets olika arbetsplatser haller pa att urholkas till forman for en
alt mer individualistisk installning till arbete och karriar. Fragan om detta har
&gt rum och vilka de langvariga konsekvenserna av en sadan situation blir, for
savé individ som samhélle, har under en langre tid uppehdllit samhallsvetare
fran skilda discipliner. Fragor av denna karaktar &r viktiga av flera anledningar.
FOr det forsta utgor arbete en central del i de flesta manniskors tillvaro. Forutom
det uppenbara att det genererar inkomster sa bidrar det aven till att ge manniskor
en meningsfull sysselséttning och en kdnda av identitet. Fasta och langvariga
anstdliningar har vidare utgjort en grund for solidaritet och kollektiv
mobilisering under nastan hela 1900-talet. Forst pa senare tid har detta
etablerade monster borjat luckras upp. Allt detta gor att man pa goda grunder
kan anta att forskjutningar inom arbetets domaner aven kommer att “spilla over”
pa andra omraden och fa markbara konsekvenser. For det andra hor de
organisatoriska forandringarna inom arbetsmarknaden néra sasmman med vidare
samhdlleliga forandringar som svept in 6ver de vasterlandska samhdlena. Det &
inte bara arbetets forutsdttningar som haller pa att forandras. De senaste
decennierna har dven sett mer eller mindre dramatiska foréndringar inom
omraden som t.ex. partipolitik, internationella relationer, familjerelationer och
konsumtionsvanor. Den explosionsartade utvecklingen inom transport- och
kommunikationsteknologin  brukar ofta pekas ut som den viktigaste
gemensamma namnaren bakom dessa forandringar (Toffler, 1980; Urry, 1990;
Reich, 1992; Svensson & Orban, 1995; Appadurai, 1996; Hannerz, 1996;
Bauman; 1998; Beck, 2002).

Detta komplex av relationer utgor bakgrunden till var studie.
Utgangspunkten utgors dock av ett antal i Sverige verksamma organisationer
dar vi narmare studerat arbetets praktiska gestaltning. For detta syfte har tva
kategorier av arbetstagare valts ut: tillfalligt anstéllda (t.ex. projektanstélida,
visstidsanstéllda, timavionade) och uthyrd personal (t.ex. sekreterare,
ekonomer, 1 T-konsulter).! Dessa har fétt std som representanter for den s.k. “nya
ekonomin” och det flexibla arbetet. Mycket tyder namligen pa att deras
forekomst och betydelse i det nya arbetsmarknadslaget har 6kat. (Ahrne, 1998;
Garsten, 1999a; Garsten, 1999b; Garsten & Turtinen, 2000; Garsten 2002,
Andersson & Wadeng 6, 2002). Denna “grupp” & dock inte helt oproblematisk.
Trots att de ur ett teoretiskt perspektiv kan antas inta en liknande plats inom den
svenska arbetsmarknaden sa & deras inbordes skillnader i fraga om

Ly fortsattningen kommer vi att anvanda bendmningen flexibelt anstallda nar vi vill tala om bada dessa
kategorier samtidigt.



arbetsinnehdll, anstéllningsforhdllande, status och organisatorisk anknytning
tillréckligt stora for att en sammantagen analys av de inte kan bli annat an
utforskande av det rédande arbetsmarknadspolitiska |4get. Aven om en sddan
analys inte kan fanga upp ala sérskilda omstandigheter eller leda till
konstruerandet av en konsekvent teoretisk modell kan den dock vara nog sa
viktig och givande. Den kan om inte annat identifiera viktiga tendenser samt
peka pa omréden som &r i behov av narmare granskning.

Ett sdtt att borja denna analys & att forsoka belysa hur arbetets praktiska
organisering har férandrats som ett resultat av de ovannamnda foréndringarna.
Att det har forandrats verkar de flestai nuldget vara ense om. Redan for tjugo ar
sedan fanns det manga som forutspadde att ett helt nytt sétt att arbeta holl pa att
vaxa fram. Futuristen Alvin Toffler t.ex. havdar i sin bok The Third Wave
(1980) att detta nya sétt att arbeta &r ett led i ett stbrre monster som breder ut sig
och gradvis forandrar forutséttningarna for hur framtidens organisationer
kommer att fungera: 2

Now, however, as we shift to the new principles and begin to apply them together,
we are necessarily led to wholly new kinds of organizations for the future. These
Third Wave organizations have flatter hierarchies. They are less top-heavy. They
consist of small components linked together in temporary configurations. Each of
these components has its own relationships with the outside world, its own foreign
policy, so to speak, which it maintains without having to go through the center.
These organizations operate more and more around the clock.

But they are different from bureaucracies in another fundamental respect. They
are what might be called “dual” or “poly” organizations, capable of assuming two or
more distinct structural shapes as conditions warrant- rather like some plastic of the
future that will change shape when heat or cold is applied but spring back into a

basic form when the temperature isin its normal range. (Toffler, 1980: 280).

John Sculley, Apple Computers legendariska direktor, reflekterade ocksa han
Over skillnaden mellan den &adre generationens industriella féretag och den
framvaxande typen, de sa kallade third-wave foretagen:

Third-wave companies are the emerging form, not only for high-tech companies, but
for al institutions. Simply put, the source of their strength lies in change — in the
ability to transform their products and organization in response to changes in the
economy, in socia habits, in costumer interests. By contrast, the source of strength
in industrial-age companies is stability. Everything about them is geared to
establishing stability- including their emphasis on title and rank rather than on
making a difference, on structure over flexibility, on putting the institution’s needs
before the individua’s. (citerad i Garsten, 1994: 14)

% Toffler (1980) anser att detta i det langa loppet kommer att leda till gigantiska foérandringar som oéterkalleligt
kommer att transformera vart satt att arbeta, vara tankemonster och vara fritidssysselséttningar. En helt ny
livsstil kommer att vaxa fram. Den tredje vagen av social utveckling kommer till sist att ersatta 1900-talets
traditionella industrisamhélle.



De nya organisationsformerna har av vissa liknats vid en spindelvav och av
andra vid ett fastland med tillhtrande arkipelag. | natverkets centrum aterfinns
makthavarna och beslutsfattarna, men det forekommer manga olika forbindel ser
som inte direkt inkluderar dem, och nya sadana utvecklas standigt. Rorligheten i
dessa nétverk innebér vidare att innehavet av olika positioner & forhallandevis
kortvarigt och frankopplat fran formella kvalifikationer och fortursregler. Kan
man tillfora organisationen ett mervéarde sa kan man snabbt avancera och stigai
dess rang. Det som driver den nya ekonomin & namligen det strategiska
formedlandet av [Gsningar och problem. Det & det som skapar mervardet. Det ar
darfor problemidentifiering och problemlosning premieras mer  @n
massproduktion. Dessa &r en forutsattning for att differentiering, innovation och
kundanpassning av produkter ska kunna drivas till sin spets for att darefter
komfortabelt kunna omvandlas till vinstgivande massproduktion. Allt annat, av
mer standardiserad natur, kan erhdlas vid behov. Kontorsutrymmen, fabriker
och varuhus kan hyras; standardutrustning likasa; standardkomponenter till
varuproduktionen kan koépas billigt fran olika leverantérer (ofta utomlands);
maskiner kan latt programmeras om for att kunna producera den senaste
modellen av en vara; sekreterare, dataregistrerare, bokforare och arbetare kan
hyras pa tillfalig basis (Reich, 1992; Garsten, 1994; Sennett, 1998; Garsten,
1999a).

Natverksorganisationens huvudsakliga styrka anses vara dess formaga att
handskas med komplexa informationsfloden samt anpassa sig till skiftande
socioekonomiska omstandigheter. Detta har de traditionella byrakratierna och
industriforetagen haft svart med. Vidare antas den erbjuda sina anstallda mer av
personliga relationer och valfrihet samt ar mer dynamisk, kreativ och
integrerande dn sina foregangare. Dessa pastadda egenskaper har gjort att
natverksorganisationen ofta framstélls som ett mer demokratiskt satt att
organisera relationerna pa arbetsmarknaden. Férhoppningarna har varit stora att
detta arbetssatt ska kunna integrera element som tidigare uppfattats som
ofdrenliga: organisk sammanhallning, kansla av tillhdrighet och nara relationer
med en mera andamalsenlig och mekanisk konfigurering av separata men
samverkande individer (gruppformation ses i det senare fallet som ett rationellt
beslut). Professionella relationer som vilar pa personcentrerade engagemang och
ataganden av det har slaget ar dock mer sarbara an formella sadana. De &r mer
oppna for gradvisa forskjutningar och omdefinitioner. Detta gor att de ar svarare
att avgransa i tid och rum (Garsten, 1999a).

Resultatet av detta arbetsséit har i praktiken blivit en arbetsmarknad
strukturerad | termer av centrum-periferi relationer. Centrumet befolkas av
manniskor som har fasta angtdllningar och &anjuter yrkestrygghet, bra
befordringsm¢jligheter, bra kompetensutveckling och relativt generdsa
pensions- och forsakringsformaner. Denna standigt krympande grupp ar central
for de olika organisationernas langsiktiga fortlevnad och framgéng. Aven denna



grupp forvantas dock vara flexibel, anpassningsbar och om n6dvandigt
geografiskt rorlig. Periferin & andra sidan befolkas av tva rétt sa skilda
subgrupper. Den forsta bestér av personer med fast anstéllning vars fardigheter
har en relativt stabil efterfragan pa arbetsmarknaden som t.ex. administratorer,
sekreterare, kvalificerad arbetskraft samt manuell arbetskraft av olika slag. Den
andra gruppen bestar av personer med mindre arbetstrygghet och hogre grad av
rorlighet t.ex. visstidsanstdllda, projektanstdlida, timavionade, uthyrd
arbetskraft, konsulter. En arbetsmarknad med dessa strukturella drag
(flexibilitet, centrum-periferi indelning) har mérkbart skilda konsekvenser. For
klientorganisationerna och deras nyckelpersoner erbjuder den mestadels
fordelar, sava ekonomiskt som socialt. For de som befinner sig i periferin &r
konsekvenserna mindre positiva, med krympande ekonomiska férdelar och en
tilltagande social och psykologisk rotléshet (Garsten, 1994; Sennett, 1998;
Garsten 1999a; Garsten, 1999b).

Syfte

Studien syftar till att ge en tematiskt fokuserad och mangsidig belysning av
flexibla, tillfdliga anstéllningsformer, med sarskilt fokus pa erfarenheter av
dessa bland anstéllda och personalansvariga och pa flexibilitetens organisering.
Vi har darfor utfort djupintervijuer och fokusgrupper med tva huvudsakliga
kategorier av aktorer inom den flexibla arbetsmarknaden: anstéllda pa
projektbasis, dar anstdlningens langd bestdms av ett projekt eller uppdrag;
anstéllda pa bemanningsforetag, d v s uthyrda/inhyrda konsulter, som utfor sitt
arbete lokalt hos en kundorganisation under en begransad tid, samt intervjuer
med verksamhetsansvariga pa den organisationen dér arbetet utférs. Ambitionen
har varit att huvudsakligen inkludera personer med en hogre utbildningsprofil
(eftergymnasiala eller hogskolestudier) eftersom flera tidigare studier har
fokuserat pa personer med l&gre utbildning.? For en numerisk sammanstalning
av deltagarnas olika bakgrunder se bilagan i slutet av rapporten. Mer specifikt
har féljande fragestélIningar fokuserats:

Social gemenskap och individualisering

3 Eftersom VAr studie ar kvalitativ till sin ansatts har vi varken haft avsikten eller forméagan att noggrant
kontrollera vart stickprov ur populationen t.ex. genom slumpmassigt urval, stratifierat urval eller matchning
(endast en ungefarlig matchning har tillimpats). Detta paverkar dock inte validiteten i vara eventuella slutsatser
namnvart. Vi har av den anledningen i hog grad varit tvungna att forlita oss till vara kontaktpersoners och
deltagares egna utsagor angdende deras anstallningsstatus och arbetsinnehall. Det ar t.ex. darfor ett antal
visstidsanstallda daven kommit med i studien. En annan anledning har varit tillgangligheten pa deltagare; det har
inte alltid funnits projektanstallda att tillga. Att skilja mellan projekt- och visstidsanstéllda &r vidare inte helt
enkelt, och inte heller alltid meningsfullt. Manga som kallade sig visstidsanstallda jobbade t.ex. under
projektliknande former.



Vilka sociala implikationer foljer av flexibla anstdlningar? Flexibelt, tillfalligt
anstdllda ror sig mellan organisationer och byter kollegor och kunder oftare én
langtidsanstéllda. Forutsattningarna for social gemenskap pa arbetsplatsen blir
annorlunda. Hur fungerar den sociala dynamiken i en grupp dar en del &r
tillsvidareanstdllda och andra projektanstdllda? Kan en kénsla av gemenskap
uppsta och utvecklas? Upplevs sadan flexibel arbetskraft som ett hot av de
langtidsanstéllda? Ocksa inom bemanningsbranschen &r detta ett intressant
problem. Vilka konsekvenser far rorligheten for den sociala gemenskapen och
kollegialiteten bland de uthyrda konsulterna och  hur  moéter
bemanningsforetagen dessa utmaningar? Kan vi se tecken pa en tilltagande
individualisering eller hittar de anstdllda andra végar att etablera socia
gemenskap i arbetet? Projektet har undersokt sociala monster och upplevelsen
av socia gemenskap pa arbetsplatser dar langtidsanstéllda arbetar tillsammans
med anstallda pa kortare uppdrag.

Blandad arbetskraft och lojalitet

De organisationer som tar emot flexibel, tillfallig arbetskraft har & sin sida att
hantera en blandad arbetskraft (blended workforce) déar lokalt anstéllda arbetar
tillsammans med externt anstéllda, som t.ex. projektanstdlida eller inhyrda
konsulter. Vad innebéar detta for den interna arbetsorganisationen och
gemenskapen och vilken typ av social dynamik genereras i detta méte? Hur
hanterar mottagarorganisationen denna situation? De flexibelt anstallda som far
sina uppdrag via ett bemanningsforetag har en dubbel organisatorisk
tillhorighet, vilket gor det relevant att undersokai vilken man dessa upplever en
dubbel lojaitet. Kanner t ex de inhyrda konsulterna lojalitet med bade
bemanningsforetaget och kundforetaget? Vad har dessa skiftande lojaliteter for
konsekvenser nar det galler produktiviteten och effektiviteten i arbetet? Med
utgangspunkt i denna fragestalining har studien forsokt belysa karaktaren pa
relationen mellan  kundféretag — flexibelt, tillfaligt anstdld -
bemanningsforetag. Uppfattas den i termer av ett anstallningsférhalande, som
en afférsrelation, eller beskrivs den i andratermer?

L &rande, kompetensutveckling och organisatorisk glémska
Olika grupper av flexibelt, tillfalligt anstdllda fungerar som lankar mellan
organisationer och kan pa st bidra till 6verforing av kunskap och idéer.
Samtidigt riskerar arbetsmarknadens organisationer att drabbas av
organisatorisk gldmska genom 6kad personalrorlighet och uppdragens tillfaliga
karaktar. Vad innebér detta for de flexibelt anstélldas mojligheter till 1&rande |
arbetet? Hur kan vi forsta den typ av larande som denna kategori far med sig
och vilket vérde har det f6r dem och for deras skiftande arbetsgivare? Vilken typ
av kunskap anser de vara mest vardefull f6r dem och hur tillgodogor de sig den?
Vilken roll spelar léarande i att oOka de anstdlldas attraktivitet pa
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arbetsmarknaden, d.v.s. att gora dem “anstéllbara’? Vi har ocksa forsokt studera
hur kunskaperna tillvaratas inom de mottagande organisationerna, liksom i
bemanningsforetag, i de fall ett sddant & inblandat.

Studien avser att Oka insikterna om utmaningarna och mgjligheterna med
flexibla anstéllningar i dagens arbetsmarknad och hoppas kunna ligga till grund
for framtida agarder. Projektet & en flernivastudie, vilket innebér att
implikationer av flexibla anstéllningsformer har studerats pa flera nivaer;
organisation, grupp och individ. Inte minst intressant & hur dessa & invévda i
varandra, d v s hur forandringar pa makroniva griper in i individers och
gruppers erfarenheter av  arbete under flexibla former. Likasa kan
arbetsgruppens sétt att fungera i1 Situationer dar tillfalig persona och
langtidsanstélld personal arbetar tillsammans forstas mot bakgrund av vidare
organisatoriska forandringar och individers erfarenheter av flexibelt, tillfaligt
arbete. De olika kontraktsformernas roll pa den flexibla arbetsplatsen har
diskuterats mot bakgrund av intervjuer och litteraturstudier. Genomgaende har
vi lagt vikt vid att forstd ovanstaende problematik mot bakgrund av bredare
samhdllss och organisationsforandringar  och  europeiserings-  och
globaliseringsprocesser. Det  teoretiska ramverket & hamtat  fran
organisationsteori och kulturteori.

Projektets upplagg och utférande

Vi har efterstravat  en mangdimensionell studie av flexibilitet i
anstéllningsformer. For att fanga de olika aktorernas erfarenheter har vi anvéant
0ss av en kombination av tva olika metodansatser:

Intervjuserie

Semistrukturerade djupintervjuer med olika kategorier av aktorer inom den
flexibla, tillfalliga arbetsmarknaden har utforts. 20 av intervjuerna fokuserade pa
arbetstagare. Med arbetstagare avses har mer specifikt personer som &r
anstéllda i olika former av tillfaliga anstéllningar. 10 av dessa var anstéllda pa
projektbasis, dar anstalningens langd bestdms av ett projekt eller uppdrag. 10
intervjuer var med anstdllda pa bemanningsforetag, d v s uthyrda/inhyrda
konsulter, som utfor sitt arbete lokalt hos en kundorganisation under en
begransad tid. Dartill genomférdes 10 intervjuer med verksamhetsansvariga pa
den organisationen dar arbetet utférdes. Totalt genomférdes 30 intervjuer.
Priméart har urvalet fokuserat pa anstéllda med en relativt hog utbildningsniva
inom tjanstesektorn. Att upprétthdla en god balans mellan kvinnor och mén,
yngre och &dldre, i olika typer av arbete har varit var avsikt. Urvalet av
intervjupersoner gjordesi samrad mellan Score och Arbetsgivarverket.
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Fokusgrupper

For att fokusera diskussionen kring vissa centrala aspekter, fdlja upp
intervjusvar, och utnyttja gruppdynamiska effekter, har tva gruppdiskussioner
med ett brett spektrum av olika arbetstagare och arbetsledare utforts.
Gruppernas storlek har varit 8-10 personer.

Projektet har genomforts pa uppdrag av, och med finansiering fran, Statens
Arbetsgivarverk under perioden augusti-december 2002. Projektet har utforts av
loannis  Tsoukalas, doktorand vid Socialantropologiska institutionen,
Stockholms Universitet och projektanstalld vid Score. Projektledare har varit
docent Christina Garsten, Score och Socialantropologiska institutionen,
Stockholms universitet.
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2. Social gemenskap och individualisering

De forandringar som har gt rum pa arbetsmarknaden de senaste aren har
sjalvklart inverkat pa arbetets organisation och manniskornas plats i den. Ny
teknik och nya organisationsformer har det senaste decenniet introducerats pa de
flesta av landets arbetsplatser och mer eller mindre forandrat villkoren for det
sociala livet pa arbetsplatsen. Krav pa nya attityder och kompetenser har darmed
gjort sig gallande (datafardighet, flexibilitet, rorlighet) samtidigt som mer
invanda och beprovade arbetsmetoder fatt ge vika eller tvingats retirera. Denna
process ar annu langt ifran avslutad. Forandringarnas dynamiska karaktar utgor
vidare en Kklar fingervisning om deras potentiella betydelse. Att studera dessa
forandringar narmare samt forsoka se vilka konsekvenser de har for livet pa och
utanfor arbetsplatsen ar darmed befogat. Viktiga fragor i det avseendet ar: Hur
fungerar den sociala dynamiken i en grupp dar en del &r tillsvidareanstéllda och
andra projektanstallda? Kan en kénsla av gemenskap uppsta och utvecklas?
Upplevs sadan flexibel arbetskraft som ett hot av de langtidsanstéallda? Ocksa
inom bemanningsbranschen &r detta ett intressant problem. Vilka konsekvenser
far rorligheten for den sociala gemenskapen och kollegialiteten bland de uthyrda
konsulterna och hur méter bemanningsforetagen dessa utmaningar? Kan vi se
tecken pa en tilltagande individualisering eller hittar de anstallda andra végar att
etablera social gemenskap i arbetet? | det som foljer nedan presenterar vi fynden
fran var empiriska undersokning med avseende pa dessa fragestallningar
kombinerade med relevanta teoretiska reflektioner.

Inledning

Under senare ar har antalet flexibelt anstallda 6kat. Forutsattningarna for det
psykosociala livet pa landets olika arbetsplatser har darmed férandrats nagot.
Trots det verkar arbetsplatsgemenskapen pa de flesta hall fungera utan storre
problem. Saval tillfalligt anstillda som inhyrd personal rapporterar att
gemenskapen med kollegorna ér tillfredsstéllande och givande. Vissa skillnader
mellan dessa tva kategorier foreligger dock.

Tillfalligt anstélld personal har en sjdvklar och given plats pa arbetsplatsen.
De &r trots alt anstéllda pa myndigheten eller foretaget och blir mottagna och
behandlade pa ungeféar samma sétt som alla andra anstéllda. Den allt storre
forekomsten av tillfalliga anstéliningar gor dessutom att de inte behéver kéanna
sig ensamma eller avvikande. De delar sin arbetssituation med méanga andra.
Déaremot innebér denna anstdliningsform att en viss kansla av distans och
avvaktan gentemot den 6vriga arbetsstyrkan a oundviklig. Den verkar dock inte
utgdra nagot hinder i arbetet.

For de inhyrda konsulterna & situationen nagot mer komplicerad. Deras
anstallningsstatus innebér att de har dubbla tillhtrigheter. Att de kommer utifran
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och tillhor ett annat fOretag bidrar darfor till att etablera ett strukturellt
utanforskap pa arbetsplatsen. Konsultrollens speciella karaktéar hjalper dessutom
till att uppréatthdlla detta utanforskap. Deras kategoriska identitet som konsulter
och att de arbetar under speciella och foreskrivna arbetsforhallanden gor t.ex. att
de sticker ut mer i forhdllande till den dvriga arbetsstyrkan. Praktiskt yttrar sig
detta strukturella utanférskap genom att konsulternai regel utesluts fran en rad
aktiviteter hos kundorganisationen. Detta utanforskap kompenseras delvis av att
konsulten oftast ingdr i ett socialt nétverk utanfor arbetsplatsen. Sammantaget
kan man sdga att konsulternas relation till arbetsplatsen och olika medarbetare
ké&nnetecknas av en viss ambivalens och rollforvirring.

For bade tillfalligt anstéllda och inhyrda konsulter kannetecknas det
vardagliga arbetet av en relativt hdg grad av arbetsbelastning och stress. Pa den
punkten &r de bada kategorierna lika. Detta & en naturlig foljd av de strukturella
omstandigheter som ligger till grund for den flexibla arbetsmarknaden. | bada
fallen utgor dock flexibla anstdllningar ett bra sét att komma in pa
arbetsmarknaden om man & ung, nyutexaminerad, saknar lang erfarenhet eller
& lagutbildad. Otryggheten i anstdliningen och den nagot betungande
arbetssituationen kompenseras darmed av att man snabbt skaffar sig relevant
och nyttig arbetslivserfarenhet (speciellt om man valt detta arbetssétt gav). |
synnerhet bemanningsbranschen verkar vara en bra inkdorsport till
arbetsmarknaden for sddana grupper - kvinnor, ungdomar och invandrare - som
traditionellt brukar ha svért att ta sig in samt riskerar att bli utsatta for olika
former av diskriminering.

FOr konsulterna finns ytterligare ljusa sidor av det hela. Konsulten & ofta
efterléangtad hos kunden. Han blir dérfor snabbt uppskattad eftersom han fyller
ett behov dler tillfor ett mervarde. Hans kategoriska identitet utgor ocksa ett
plus och gor att han sdllan behdver vara en “doldis’ pa arbetsplatsen. Som
konsult upplever man dessutom en stark kénsla av frihet och gavstandighet.
Slutligen kan konsulten relativt obehindrat koncentrera sig pa utvecklandet av
sin kédrnkompetens utan att behdva distraheras av olika sekundéra uppgifter.

En annan skillnad mellan de tillfalligt anstélla och de inhyrda konsulterna
har att gbra med det ideologiska “bagage” som de utrustas med av sina
respektive arbetsgivare. Skillnaderna i organisationskultur mellan den statliga
sektorn och bemanningsféretagen skapar bland de anstéllda skilda forvéantningar
och forhoppningar. Dessa forvantningar (stabilitet och kontinuitet for de statligt
anstallda; flexibilitet for konsulterna) dverstammer mer eller mindre val med de
anstélldas upplevda erfarenhet. | vart fall verkar det som om anstéllda inom den
statliga sektorn upplever en stérre konflikt mellan sina forvantningar och den
verklighet de mots av pa arbetsplatsen. Darmed verkar de uppleva mer oro och
osdkerhet &n andra anstéllda, t.ex. konsulterna.

Det flexibla arbetssditet innebdr samtidigt att nya former av
intressekonflikter och ansvarsproblem blir framtrédande. Att anvanda sig av
projekt- eller visstidsanstéllda kan vara ett bekvamt och ekonomiskt fordel aktigt

14



sitt att atgarda olika akuta interna problem. Likasa att regelbundet och
rutinmassigt ta in konsulter for olika uppdrag. Men detta forfarande for med sig
en hel del risker. Smartsamma men nodvandiga satsningar pa organisatorisk
effektivitet byts darmed ut mot mera kortsiktiga atgéarder. En snabb men inte
altid langsiktigt klok [6sning. Dags nu att titta pa allt dettai lite mer detal].

Arbete med slutdatum: tillfalligt anstalld personal

Ett forsta intryck &r att de flesta anstéllda pa det stora hela verkar vara nojda
med sin arbetssituation. Saval tillfaligt anstéllda som uthyrd personal
rapporterar Overvagande positiva erfarenheter av flexibelt arbete, bade
kénsoméassigt och socioekonomiskt, och inga akuta eller dramatiska
missférhallanden har uppdagats. De flesta verkar ha en hdg utbildningsniva och
rapporterar om bra arbetsvillkor (arbetsmiljGer, arbetsklimat, 16n). Detta ar
viktigt att hdlla i atanke nar vi lite langre ner diskuterar vissa svarigheter och
problem som &nda verkar vara forknippade med det flexibla arbetet. Ett annat
viktigt konstaterande vért att notera innan vi gar vidare & att upplevelsen av
social gemenskap pa arbetsplatsen ar hogt varderad av savél tillfaligt anstallda
som uthyrd personal (likva som av deras chefer).

Nar det géller de tillfalligt anstalldas sociala gemenskap med kollegorna pa
arbetsplatsen ar den bild som véxer fram relativt okomplicerad. De tillfalligt
anstallda &r trots allt anstallda pa myndigheten eller foretaget och blir mottagna
och behandlade ungefar pad samma satt som alla andra anstéllda. De flesta
k&nner sig darfor som medlemmar i arbetsplatsgemenskapen. De har ofta ett
antal kollegor som de mer eller mindre regelbundet umgas med och deras
relationer till chefer och Overordnade verkar inte vara mer komplicerade &n
vanligt. Vanliga inslag i det vardagliga arbetet &r att man diskuterar med
kollegorna, fikar tillsammans, hjalps at med att losa olika problem
(arbetsrelaterade eller ej), lunchar tillsammans, traffas efter jobbet samt
medverkar i olika organiserade sociala aktiviteter som t.ex. foretagsfester,
pubkvéllar eller sportaktiviteter.

Pa vissa arbetsplatser ar det vid det har laget dessutom véldigt vanligt med
tillfalliga  anstéllningar (flera myndigheter och foretag hade t.ex.
anstallningsstopp). Detta innebar att manga av de anstallda pa arbetsplatsen har
samma anstallningsforhallande. Detta skapar énda en sorts gemenskap bland de
anstallda, som darmed inte behOver k&nna sig allt for annorlunda eller
avvikande, samt ocksa en viss acceptans for detta arbetssatt, ett intryck av
normalitet. Det finns dock vissa administrativa och sociala aktiviteter som de
tillfalligt anstallda inte alltid far vara med pa (t.ex. viss kompetensutveckling).
Aven vissa sociala och ekonomiska privilegier kan utebli tex.
foretagshalsovarden inom vissa banker inkluderar inte de visstidsanstallda.
Detta kan uppfattas som oréttvist.
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Det tillfalligt anstéallda uppratthaller darfor initialt lite mer distans till sina
kollegor och intar en nagot mer avvaktande instéllning till det sociala livet pa
arbetsplatsen. De engagerar sig inte lika starkt, kdnsloméssigt och mentalt, i den
sociala gemenskapen pa arbetsplatsen. Inte fran forsta borjan i alla fall, utan
vantar med det till lite senare. Det verkar av den anledningen dock inte
forekomma nagra negativa kanslor mellan de fast anstallda och de tillfalligt
anstéllda (t.ex. rivalitet, misstdnksamhet). Det kan daremot uppfattas som lite
trakigt att man maste vanta och halla tillbaka med sina kanslor. Som en
visstidsanstélld pa en bank uttryckte det: “Nar man borjade kénna sig hemma
med uppgiften och gruppen da var det dags att sluta”. Likasa trappas
engagemanget ner mot slutet av anstallningen. Det kan da vara valdigt svart att
uppratthalla en hog grad av motivation och arbetsmoral. Den anstallde slapper
lite taget och later sitt engagemang sakta rinna ut i sanden. Sa har
sammanfattade en personalchef situationen:

De [tillfalligt anstallda] kan kénna sig lite vid sidan av...Det finns ocksa alltid en oro
hos dem angaende hur lange de kommer att fa stanna. Det praglar deras relation till
omgivningen. Man kanske &r lite mer aterhallsam om man inte vet att man far vara
kvar pa en arbetsplats. Man blir lite mer avvaktande i sina kontakter.

Tillfalliga anstallningar & dock dven forknippade med svarigheter.
Anstéllningens tidsbegransade karaktdr innebar sjalvfallet en storre osdkerhet
och en storre press att gora bra ifran sig. Som ny och delvis pa prov maste man
gora ett bra intryck och visa vad man gar for i synnerhet om man i framtiden vill
fa en fast tjanst (nagot som manga verkar efterstrava). Men man vet sdllan om
man har en chans att lyckas. Denna situation kan upplevas som obehaglig. Som
en visstidsanstalld pa en bank uttryckte det:

Ovetskapen ar det varsta som finns...Bekvdam och valkommen? Ja! Avslappnad?
Nej!...Just att det ar tidsbegrénsat gor att man hela tiden kénner sig pressad. Man
kan aldrig slappna av riktigt.

Jobbet som tillfélligt anstélld kan dessutom vara extra betungande. Man rycker
in pa kort varsel och mots av en organisation som gar pa hogvarv. Men allt &
inte i sin ordning (det & delvis darfor man far jobbet!). Nedskarningar,
omorganisationer, avhopp, gukskrivningar, missyckanden samt tung
arbetsbelastning ar ofta det som har foranlett anstélningen och leder ofta till
uppkomsten av en rad negativa knslor som stress, frustration, uppgivenhet och
utmattning, bland saval gamla som nya anstéllda. “ Denna negativitet & svar att
bryta. Man forsoker men det verkar som om vissa har fastnat i det dar negativa
och drar ner pa stamningen, ordentligt” kommenterade en banktjansteman. |
detta sammanhang & det l&t att inse det problematiska med tillfaliga
anstéllningar. Att ta in folk pa korttidsbasis & en snabb men inte altid
langsiktigt klok 16sning. Bekvamligheten i detta forfarande kan dessutom leda
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till att man tar in foér manga tillfaligt anstallda. Dessa anstéllningar blir darmed
ofta en ursakt for att inte taitu med problemen internt.

Denna “bekvamlighetsfalla’ forvarras av en annan omstandighet. Projekt-
och visstidsanstallda brukar for det mesta erbjudas ekonomiska fordelar i
forhdllande till fast anstélld personal och inhyrda konsulter. De senare &r
“dyrare i drift” (konsulterna for att de & dyrare bokstavligen och de fast
anstéllda for att de & svara att gora sig av med vid ett daligt konjunkturlage).
Denna “komparativa fordel” & gavfallet attraktiv for arbetsgivaren, i synnerhet
statliga verk och myndigheter, och bidrar till det kontinuerliga anvandandet av
flexibel arbetskraft.

For de tillfalligt anstallda daremot ar denna situation inte speciellt bekvam.
Att behova ta itu med en akut arbetsbelastning det forsta man gor ar extra svart
och krdvande nar man ar ny eftersom man i regel saknar de kunskaper och
fardigheter som kravs for arbetet samt &ven saknar en forankring i arbetsplatsens
informella organisation. Darmed & man mer utsatt for de radande
omstandigheternas och medarbetarnas omedelbara krav. Av denna anledning
verkar en hel del anstéllda har matt daligt. Kanslan av olust och otrygghet har i
dessa fall varit ett markant inslag i deras vardagliga arbete. Denna situation
galler dock inte for alla tillfalligt anstallda. En viktig modererande faktor verkar
hérvid vara den anstélldes position inom organisationens hierarki. | en statlig
myndighet som vi undersokte beréttade en av de anstéllda att flera av hennes
kollegor hade matt daligt pa grund av deras arbets- och
anstéllningsforhallanden. Den avdelning som denna informant kom ifran och
hennes egen stallning inom denna verkade ha befunnit sig ratt langt ner i
myndighetens hierarkiska organisationsstruktur. Hennes arbetsuppgifter var
relativt enkla och monotona och tjansten krévde ingen langre utbildning.
Dessutom hade avdelningen ifraga varit foremal for omfattande och langvariga
omorganisationer. Denna situation stod i skarp kontrast till en annan informants
erfarenheter. Den hé&r personen var projektledare for ett storre
forandringsprojekt inom myndigheten, hade en hog utbildningsniva och hade
tidigare under manga ar arbetat pa en av myndighetens regionala avdelningar.
Hans erfarenheter var 6vervagande positiva. Bade hans personliga stéallning och
hans avdelnings placering inom myndighetens hierarkiska organisation var dock
mycket hogre &n i det forra fallet.

En annan svarighet som de tillfalligt anstéllda stoter pa & mer ekonomisk
till sin natur. Ett antal intervjupersoner har papekat att det & svart att fa banklan
samt planera for familjebildning ndr man jobbar flexibelt. Detta skapar en viss
existentiell otrygghet. Den upplevs inte som akut men & &nda inte helt
forsumbar, i synnerhet inte for kvinnorna. Dessa personer skulle egentligen
foredra en fast anstéllning framfor sin nuvarande situation men tvingas utsta
denna andrahandslosning i brist pa béttre alternativ.

Tillfalliga anstallningar utgor dock ett bra sitt att komma in pa
arbetsmarknaden om man ar ung, lagutbildad, nyutexaminerad eller saknar lang
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erfarenhet. Otryggheten i anstdllningen och den nagot betungande
arbetssituationen kompenseras darmed av att man snabbt skaffar sig relevant
och nyttig arbetslivserfarenhet. Det &r i alla fall ett battre alternativ an att vara
arbetslos! Viktigt i sammanhanget &r dock att man sjalv ha valt detta arbetssétt.

Dubbla tillhorigheter: uthyrd personal

Né&r det galler den uthyrda personalens sociala gemenskap med kollegorna pa
arbetsplatsen & den bild som véxer fram nagot mer komplicerad an i det
foregaende fallet. Detta beror till stor del pa att denna grupp uppvisar en storre
variation i anstéllnings- och arbetsforhdlanden an vanligt. Spannvidden &r stor.
Frén anstéllning pa bemanningsforetag till egen konsultfirma eller frilans. Fran
ensamarbete och isolering till teamwork och fullstdndig integration med
kundorganisationens personalstyrka. Fran dagslanga uppdrag till flerdriga
engagemang. Fran okvalificerat rutinarbete till avancerat utvecklingsarbete och
projektledning.

Trots denna variation rapporterade de flesta konsulterna att de anda kande
sig ratt hemma pa arbetsplatsen.* Aven de verkade dock initialt uppratthalla lite
mer distans till sina kollegor och intog en nagot mer avvaktande installning till
det sociala livet pa arbetsplatsen (se tidigare avsnitt). Sa har mindes en kvinnlig
konsult sina forsta upplevelser som uthyrd arbetskraft:

Fran borjan var det lite omtumlande, eftersom det héar var mitt forsta uppdrag. Att
vara med, men anda inte vara med. Man ar satt att gora ett jobb men man vet inte for
hur lang tid, hur mycket energi ska jag lagga ner, vad ska jag lara mig, vad ska jag ta
till mig. Det var lite problematiskt de forsta manaderna...Jag kande att jag var med i
gemenskapen men anda stod jag med ett ben utanfor...Men det har ocksa varit
valdigt l&rorikt, spdnnande och utmanande. Dels att lara sig ett helt nytt system, lara
kédnna nya manniskor. Att successivt ta for sig och fraga istéllet for att sitta still och
vanta... Man far nagonting att bita i.

Vanliga inslag i det vardagliga arbetet ar &ven har att man diskuterar med
kollegorna, fikar tillsammans, hjalps at med att I6sa olika problem
(arbetsrelaterade eller gj), lunchar tillsammans och ibland traffas efter jobbet.
Det ar dock ovanligt att man deltar i olika organiserade sociala aktiviteter som
t.ex. foretagsfester, pubkvéllar eller sportaktiviteter. Uteslutningen ar &n mer
total ndr det galler olika administrativa och sociala aktiviteter som t.ex.
avdelningsmdten och utvecklingssamtal.

* Hadanefter kommer ordet konsult anvandas som en samlingsbeteckning 6ver all uthyrd personal (t.ex.
sekreterare, ekonomer, léneadministratorer, grafiker, informatorer, 1T-konsulter). Detta forfarande ar dock, trots
sin bekvamlighet, inte lampligt i alla sammanhang. All uthyrd personal ar inte konsulter i nagon egentlig mening
(ménga utfor enkla och repetitiva uppgifter och tillfor knappast nagot mervarde; andra daremot bidrar med helt
unika kunskaper och fardigheter). | de fall dar detta forfarande innebér att beskrivningen av det empiriska
underlaget eller den teoretiska analysen blir lidande kommer vi uttryckligen att specificera vilken yrkeskategori
det handlar om.
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Strukturellt utanforskap

Detta rudiment till strukturellt utanforskap, att ha ett ben utanfor, spas pa av
konsultrollens speciella karaktdr. Denna verkar av alt att doma skapa och
upprétthdlla en viss distans mellan de lokalt anstdllda och den inhyrda
konsulten. Detta huvudsakligen av tre skal. For det forsta har konsulten en
dubbel tillhorighet. Han & anstélld pa ett bemanningsforetag samtidigt som han
ar en del av kundorganisationens arbetsstyrka. Han representerar déarmed delvis
den yttre vérlden. Detta & uppenbart for bade konsulten och hans kollegor pa
kundorganisationen. FOr det andra har han som konsult en kategorisk identitet
redan fran borjan, “han & nagon” fran starten. Han kanske ar expert inom IT
eller en duktig loneadministratér. Detta gor dels att han stér ut nagot i
forhallande till resten av arbetsstyrkan och dels att han & mindre mottaglig for
gruppens forsok till socialisering. For det tredje & jobbet som konsult
forknippat med speciella krav och ansvarsférdelningar. Konsulten ar dér for att
utrétta ett speciellt och ofta val avgransat uppdrag, inte for att bli en del i
organisationen. Han ska med andra ord tillféra kundorgani sationen ett mervéarde.
Det kan vara fréga om att snabbt producera och leverera en viss produkt/tjanst,
initiera och utfora en viss forandring eller bara avlasta den befintliga
arbetskraften.

Konsulter har dessutom ett socialt natverk vid sidan om uppdraget. Det
bestér ofta av ett antal andra konsulter och varierar i omfang och betydelse
beroende pa hur jobbet ser ut och hur lange man har jobbat som konsult. Detta
natverk maste aktivt uppratthdllas. For aldre konsulter (i synnerhet inom
databranschen) verkar en stor del av den sociala gemenskapen “pa jobbet” aga
rum till stor del inom ramen for just sddana sociala natverk. Aven yngre
konsulter rapporterade sadana preferenser men da framst nér de rékade arbeta i
lag med andra konsulter hos en viss kund (éven konsulter fran andra foretag).®
Relationerna till de lokalt anstéllda blev da mer formella och professionella till
sin natur (man hade dessutom klart skilda och avgrénsade arbetsuppgifter)
medan merparten av interaktionen inom konsulternas nétverk skedde pa en mer
informell basis. | de fall man jobbar som enstaka konsult och dessutom &r yngre
ar dock gemenskapen med den lokalt anstéllda personalen mer framtradande
och betydelsefull. “ Sjalva gemenskapen kommer inte fran bemanningsforetaget,
utan frén uppdraget” havdade en kvinnlig konsult bestamt. Det verkar sdledes
dga rum en viss uppdelning av det sociala livet pa arbetsplatsen beroende pa hur
lange man har varit konsult och hur manga andra konsulter som finns hos
kunden samtidigt.

° Stamningen inom dessa konsultnatverk (och pa bemanningsforetaget) paverkas i hog grad av konjunkturlaget.
Nar det ar goda tider &r relationerna mer avslappnade och givande. Nar det &r daliga tider, och konsulterna
darmed maste konkurrera med varandra om jobben, blir relationerna mer anstrangda.
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Slutligen utgor konsulten ocksd en del i bemanningsforetagets interna
organisation. Detta blir framtradande nér konsulten atervander “hem” efter
uppdragets slut. Nar han &r “in-house” och véntar pa nasta uppdrag moter han
aterigen den egna organisationsstrukturen. Detta sker pa olika satt. Han gar pa
intervjuer med olika saljare eller prospektiva kunder, han atar sig mindre
administrativa sysslor eller sa foljer han nagot internt seminarium for att halla
sig uppdaterad. Detta ar ocksa en tid da de hemvéandande konsulterna far tillfalle
att traffa och umgas med andra konsulter. Detta umgange sker oftast under
ordnade former (foretagsluncher, seminarier, avdelningsméten, pubbkvéllar)
men &ven spontana moten och aktiviteter forekommer. Den gemenskap som
uppstar ar dock oftast ytlig och kortvarig. Den undermineras dessutom av det
faktum att konsulterna ratt ofta ar lite avvaktande och misstdnksamma mot
varandra. De konkurrerar ju trots allt om jobben. Sa hér sa en kvinnlig konsult:

Vi jobbar pa ett konkurrensutsatt satt. Solidariteten ar inte sa dar jattestor alla
ganger. Konsulterna konkurrerar sinsemellan. Man ar misstanksam och ifragasatter
varandra. Man kanner de vibrationerna nér man ar tillbaka in-house.

Manga konsulter rapporterar darfor att mellan uppdragen é&r tillvaron oftast
passiv, anonym och stdmningen relativt dampad. Véntan, ovisshet och
avsaknaden av givna gladjedamnen dampar atmosfaren &nnu mer. Kénslan av att
vara ensam och overgiven kan segla upp till ytan. Situationen kan delvis ha att
gbra med att denna period blottlagger konsultens svaga stallning i den interna
organisationen, nagot som halls dolt mellan varven av bemanningsbranschens
positiva framtoning och hdga arbetsintensitet (tvara kast for konsulternal). Som
en annan konsult sa: “Man sitter i ett stort kontorslandskap och pratar inte med
nagon”.

Sammantaget innebér denna situation att en hel del tid och energi som
skulle kunna investeras i kollegorna hos kunden i stallet halls tillbaka for att i
stdllet anvandas pa annat hall. De sociaa interaktionsmonster som uppstar
uppvisar darmed en stor komplexitet pa grund av sin stora spridning i tid och
rum. De kan forefalla, for att 1ana en konsults uttryck, narmast “anarkistiska’.
Konsultens relation till sina medarbetare och chefer kdnnetecknas darfor av en
viss ambivalens och rollforvirring.

Speciella arbetsforhallanden

Denna situation kompliceras ytterliggare av att konsultyrket ofta maste
praktiseras under extraordindra former (deadlines, hdg arbetsbelastning,
omorganisationer, forseningar, overtid). Som konsult ska man ta udden av
arbetstopparna. Man ska tjdna kundens behov, vara anpassningsbar samt kunna
halla tillbaka negativa kanslor. Det ar darfor stundtals véldigt stressigt och
pafrestande att vara konsult. En konsult sammanfattade det sa har: “Kunden har
alltid ratt. Sager de hoppa sa hoppar man!”. Den stora arbetsbelastningen leder
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vidare till att relationerna med de lokalt anstéallda l4tt kan bli anstrdngda. Ett
visst matt av revirtankande kan darmed segla upp till ytan, i synnerhet om det
finns fler an en konsult pa arbetsplatsen. Branschens konjunkturkanslighet spar
pd denna situation ytterliggare. ° Kénslor av osdkerhet, oro och radsla infor
framtiden laggs darmed pa en redan anstrangd situation.

Det faktum att stor vikt laggs vid konsulternas sjalvstandighet och
I6nsamhet (att de ger kunden valuta for pengarna) resulterar vidare i att de inte
alltid erbjuds det tekniska eller sociala understdd som behévs for att de ska
kunna go0ra ett bra arbete. De forvéntas istéllet klara sig sjalva. Detta kombinerat
med de hoga prestationskraven kan generera ké&nslor av social isolering och
ensamhet. Som en konsult pa ett dataforetag uttryckte det:

Man blir fargad av arbetet, d.v.s. man blir lite enstoring. Det & vadigt svart att
undvika det...Det basta som finns & ju att sitta i en grupp av folk och ha en
gemensam arbetsuppgift och ha kul ihop pa jobbet. Men tyvéarr det & sdllan som
man har den majligheten.

Konsulter utgor ocksa ett satt att utnyttja den lokala personalkraften maximallt
utan att kdra sonder den eller ge efter for behovet att nyanstélla. De erbjuder
expertkompetens och/eller avlastning. En personalchef som intervjuades
uttryckte det som sa att konsulterna utgjorde smérjmedlet som sag till att den
hart pressade lokala arbetsstyrkan inte Gverhettades och kollapsade.
Underforstatt i detta pastaende var att konsulterna garna kunde ga at.

Konsultrollens ljusa sida

Konsultjobbet har dock daven ljusa sidor. Konsulten &r ofta efterlangtad hos
kunden. Han blir darfor snabbt uppskattad eftersom han fyller ett behov eller
tillfor ett mervarde. Att konsulten har en kategorisk identitet redan fran borjan
utgor ocksa ett plus. Dessa tva aspekter konstituerar tillsammans ett sorts “gratis
sjalvfortroende” som nyanstéllda i Ovrigt sallan kan unna sig. Som nyanstélld
kan det ta lang tid innan ens kollegor far upp 6gonen for de kunskaper och
fardigheter man har. Man kan darfor tvingas féra en relativt undanskymd
tillvaro pa arbetsplatsen. En konsult daremot behover sallan vara en “doldis”.
Det finns dven andra férdelar med konsultjobbet. Som konsult kan man
fokusera pa ens karnkompetens utan att behova distraheras av kringliggande
sekundara uppgifter som t.ex. administration eller interna fraterniseringar.
Samtidigt kan konsultjobbet genom den omedelbara feedback som det erbjuder
pa kort tid bidra till att finslipa ens professionella férmagor och oka ens
sjalvfértroende och personliga utveckling. Om du har svaga sidor som konsult

® Aven konsulter kan ibland ha svart att fa banklan samt planera for familjebildning som ett resultat av deras
flexibla arbetssatt. En informant beréttade att det hander ratt ofta att konsulter gor en “break™ fran foretaget och
tar ett fast jobb for att kunna skaffa familj och barn, bara for att aterga till konsultandet nagra ar senare.
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lar du fa reda pa de ratt s omgaende. Gor du ingenting at dem, &r du snabbt
utanfor leken. I sant fall har du dnda lart dig nagot positivt: att inte forsoka tjana
pengar pa sadant du inte ar bra pa! Sa har formulerade en konsult det hela:

Man blir sjalvgaende, man fastnar aldrig nagonstans egentligen, utan man lyckas
alltid hitta en vag och komma framat. Det finns inte alltid ndgon att fraga utan man
far sjalv anvanda hjarnan och I6sa problem.

Att konsultyrket &r kraftigt konkurrensutsatt innebar dessutom att folk som inte
trivs eller passar in i rollen som konsult snabbt och relativt smartfritt sallas bort
(kanske till allas Omsesidiga nytta). Har galler den starkes lag. Klimatet & hart
och man uppmanas av bade bemanningsforetaget och kunden att vara tuff och
framdt. Man ska vara sdjande och vinnande bade né&r man & pa intervju med
kunden och ndr man &r ute och arbetar. Denna situation &r galvfallet pafrestande
for manga. Samtidigt leder den till att beslut och 6vervaganden om ens framtid
sdllan blir liggande. Som en konsult sa: “man kliver av efter catva ar” om man
inte duger eller trivs.

Jobbet som konsult & vidare forknippat med en stark frihetskdnsla. Detta
upplevs av manga som positivt. De som soker sig till bemanningsbranschen &r
ofta vdl medvetna om detta. Och &en om de inte & det blir de tidigt
informerade om yrkets forutsattningar och konsekvenser. Majoriteten verkar
uppskatta denna frihet och flexibilitet - det & déarfor de sbker sig till branschen
och jobbar kvar. Det forekommer ocksa att folk som haft fasta anstallningar
under manga ar och tréttnat pa det ger sig ut i arbetsmarknaden pa nytt men
viljer da att jobba flexibelt. For dem & bemanningsbranschen ett givet
aternativ. Manga manniskors livssituation verkar med andra ord kréva ett stérre
matt av valfrihet och flexibilitet an det som ryms inom ett traditionellt “ atta till
fem jobb”. Det kan likaledes vara béttre att ha tva arbetsgivare i stéllet for bara
en. Ibland f&r man darmed mer omtanke och omsorg &n vad som tillkommer de
fast anstalldal  Samma konsult som ovan papekar dock att denna “frihetliga’
yrkesutévning ibland kan gatill dverdrift:

Man blir fokuserad pa sig sjalv och sitt eget arbete. Man far skaffa sig
tillfredsstéllelse genom att forsoka bli n6jd med sitt eget arbete. Gora ett bra jobb,
inse det sjalv och kéanna tillfredsstallelse pa det séttet. Sen nar man lamnar ifran sig,
kan man fa en klapp pa huvudet av kunderna och fa hora: det var bra gjort! Om de
ar nojda nar man lamnar ifran sig. Men det blir ofta sa att man fokuserar pa sitt
arbete och kvaliteten pa jobbet. Chefer och annat ser ju ingenting av det man gor, de
ar inte sa intresserade heller. Bara man drar in pengar sa ar de nojda.

Aven i fallet med uthyrd personal &r tillfalliga anstallningar ett bra satt att
komma in pa arbetsmarknaden om man &r ung, nyutexaminerad, saknar lang
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erfarenhet eller &r lagutbildad.” Otryggheten i anstallningen och den ndgot
betungande arbetssituationen kompenseras darmed av att man snabbt skaffar sig
relevant och nyttig arbetslivserfarenhet (i synnerhet om man valt detta arbetssatt
sjalv). Bemanningsbranschen &r i det avseendet speciellt attraktiv eftersom den
erbjuder sina anstallda mojligheten att pa kort tid bygga upp en attraktiv
allroundkompetens. Manga konsulter uppfattar dessutom sitt jobb endast som en
overgangsforeteelse. Man gor det medan man ar ung och oerfaren. Sen skaffar
man sig ett “riktigt” jobb.

Statistiken visar ocksa att olika grupper som har svart att komma in pa
arbetsmarknaden - kvinnor, ungdomar och invandrare - &r Gverrepresenterade
inom bemanningsbranschen. Det antyder att dessa grupper far en béattre chans att
ta sig in pa arbetsmarknaden genom bemanningsforetagen an via den reguljéara
arbetsformedlingsverksamheten (Andersson & Wadensjo, 2002). Detta skulle
kunna bero pa att man inom bemanningsbranschen lagger storre vikt vid
formella kvalifikationer och mindre vikt vid personlig och kulturell 1amplighet.
De korta uppdragen tar bort stralkastarljuset fran de senare faktorerna och ger
dessa grupper darmed mojligheten att fa in en fot i arbetsmarknaden. | den
meningen kan bemanningsforetag vara mindre benagna att diskriminera utifran
olika sociokulturella bakgrunder.

Social gemenskap, hybriditet och mentala gransdragningar

De flesta av de personer vi intervjuade ansdg sig §alva som anstéllda och hade
ingen stOrre svarighet att identifiera sig med sin arbetsplats och kadnna sig
delaktiga i den befintliga gemenskapen. De var foljaktligen statstjansteméan av
det ena eller andra slaget, eller banktjansteman pa den ena eller andra banken
och hade i allmanhet inga problem med att finna sig i sin nya roll. Detta &
egentligen inte sa konstigt. Manniskan &r till sin natur social och sitter man
honom i en grupp sa vill han géarna vara med, bli medlem (om inte gruppen
rakar vara valdigt hemsk). Undantaget utgjordes i var studie av vissa ddre och
erfarna konsulter som hade en altfor stark privat yrkesidentitet for att
omedelbart kunna identifiera sig med kundorganisationen. Men aven de som
snabbt identifierade sig med sin nya arbetsplats kunde ha en rad reservationer i
fragan samt ett antal reservidentiteter i beredskap ifall deras nyforvéarvade roll
inte passade dem tillrackligt (mer om det i avsnittet om lojalitet).

Att fa tilltrade till en arbetsgrupp kraver att man lar sig och adopterar dess
speciella kultur och sardrag t.ex. dess facksprak eller jargong, spelreglerna for
den vardagliga interaktionen, attityderna gentemot icke medlemmar eller dess

" Vissa malmedvetna personer verkade anvanda bemanningsféretagen som ett satt att ta sig forbi
myndigheternas meritokratiska anstéllningsforfarande, de forsdkte med andra ord ta sig in bakvédgen. Det var
frdga om tva myndigheter som var valdigt populédra bland vissa ungdomar men som det var svart att ta sig in i
(delvis pa grund av populariteten). Deras “metod” var dock inte helt effektiv eftersom den verkade ha
genomskadats av myndighetens personal.
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speciella operationella logik. Nar en nyanstélld tréder in pa arbetsplatsen inser
han snabbt att gruppen redan har ett befintligt och véletablerat socialt liv som
kringgérdar utforandet av arbetsuppgiften. Det & nodvandigt for den
nyanstéllde att snabbt hitta sin plats i detta sociala landskap om han vill kunna
fullgora sitt arbete pa ett bra sétt och trivas med det. Ofta brukar inte detta vara
nagot problem; de flesta nyanstéllda ar tillrackligt motiverade for att kunna gora
denna omstalining och de flesta arbetsgrupper tillrackligt attraktiva for att
inbjuda till det. De &ddre medlemmarna forsoker dessutom “utbilda’
nykomlingen och forse honom med de rétta kunskaperna, beteendena och
varderingarna. De forsoker ocksa informera honom om bel6ningssystemets
utformning, vem som har kontrollen 6éver det samt hur man uppnar bel 6ningar
och undviker kostnader. Eftersom méanniskor i gruppsammanhang ar speciellt
kansliga for andras omdomen s uppstar i regel en starkt disciplinerande och
gdvdisciplinerande effekt. En viss nodvandig grad av konformitet, likriktning
och regelbundenhet uppstar darmed i medlemmarnas beteende och underléattar
det gemensamma arbetet (Rosen, 1989; Alvesson, 1996).

Om allt detta fungerar som det ska borjar nykomlingen att identifiera sig
med gruppen. Social identifikation med en viss grupp & enligt en rad teoretiker
en av forutséttningarna for att man ska bli mediem i en social gemenskap. Att
identifiera ssig med en grupp behdver dock inte vara en exklusiv handling. En
viss identifikation behdver inte nodvandigtvis utesluta andra, dminstone inte
helt och hallet. Det manskliga “galvet” bestar enligt detta synsatt av det totala
antalet  gdalvbeskrivningar och  gdvutvéarderingar. Dessa  kallas
gdvidentifikationer och & kompletterande snarare an dmsesidigt uteslutande.
Man kan darmed vara bade en duktig konsult (som forvantas varaillojal) och en
god kollega (som forvantas vara lojal). Detta & mgjligt eftersom manniskor
aldrig upplever hela sitt galv samtidigt. Det vanliga & istéllet att de upplever
skiftande géalvbilder. Olika tidpunkter, platser och sammanhang gor att olika
sidvbilder blir framtradande.® Kontentan &r att sjdvet & konstant och varaktigt
pa samma gang som det férandrar sig som ett resultat av omgivningens
paverkan (Hogg & Abrams, 1988; Kondo, 1990; Alvesson, 1996).

Sociala identifikationer innehdller alltsa beskrivningar av olika sorters
kategorimedlemskap.® Individer tillhér darmed manga olika sociala kategorier
och har déarmed en repertoar av flera sociala identiteter.’® Det mangfacetterade i

8 Detta synsétt &r i motséttning till mer traditionella social psykologiska teorier som anser att “gélvet” & en
inneboende/omedveten kvalitet hos s vaindividen.

° Detta almanna kategoriserande av omgivningen och en gélv har ett funktionellt varde. Det &r i grunden ett
psykologiskt forsok till forenkling och utvérdering av verkligheten som har som syfte att strukturera den direkta
erfarenheten och ge vagledning for véart beteende. Utan denna effekt skulle vi inte kunna agera alls eftersom vi
formodligen skulle bli paralyserade av vara sinnens Gverstimulans.

19 Det ar dock oténkbart att tva personer skulle kunna ha ett identiskt socialt liv. Detta eftersom de oundvikligen
beskrivs av en unik och distinkt kombination av sociala “koordinater” (som dock kan likna andras). Pa detta sétt
ges det en valdigt klar beskrivning av varje individs unikhet. Och det intressanta och nagot kontraintuitiva med
detta synsatt ar att unikheten egentligen bestar i att vi ar identiska med andra, vara kategorikamrater; fast en
speciell blandning av sddana kamrater (Hogg & Abrams, 1988).
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manniskors tillhorigheter forstarks dessutom i dagens samhélle av den alltmer
blandade arbetskraften. Anstéllda med dubblatillhérigheter eller osékra band till
arbetsplatsen tvingas darfor utveckla alltmer sammansatta eller betingade
identiteter. Det blir darfor vanligare att blandade arbetsplatser och hybrida
organisationsformer i allt htgre utstréckning ocksa befolkas av arbetstagare med
mangfacetterade identiteter. Manga av de anstéllda vi intervjuade rapporterade
om sadana komplexa identitetsmonster, nagot som framst kom till uttryck
genom deras of ormaga att entydigt sétta fingret pa en viss yrkeskategori €ller
yrkesroll (Hogg & Abrams, 1988; Kondo, 1990; Nederveen Pieterse, 2001).

N&r man val gjort en identifikation sa leder dettatill en automatisk betoning
av likheterna mellan objekt inom samma kategori och skillnaderna mellan
objekt fran olika kategorier, en mental gréansdragning borjar ta form.** Detta
leder efterhand till uppkomsten av olika stereotyper; av en gél,
gruppkamraterna, utomstaende, konkurrenter m.m. Sjalvstereotypiseringen leder
till att man uppfattar sig §élv som bérare av kategorins definierande egenskaper,
eller réttare sagt grupprototypens egenskaper. Sjavkategorisering astadkommer
darmed tva saker samtidigt. For det forsta far den individer att uppfatta sig
gadva som identiska med andra gruppmedlemmar. For det andra far det
individerna att agera i enlighet med gruppens mest utméarkande (stereotypiska)
drag. Sjdlvkategorisering a darmed en process som transformerar individer till
grupper. Nér en individ borjar uppfatta sig gav pa det héar sittet och handlar
darefter haller han osokt paatt bli “eni ganget” (Hogg & Abrams, 1988).

Sadana stereotyper har forekommit i vart empiriska material. Personer som
arbetade pa statliga myndigheter verkade t.ex. ha utvecklat en sympati for de
varderingar som var forknippade med verksamheten t.ex. sociat ansvar,
solidaritet, jamlikhet och anvande ofta dem for att beskriva sig gédlva. Konsulter
a sin sida beskrev gana sig gava med attribut hamtade fran
bemanningsforetagens marknadsforingskampanjer! Detta ar ett patagligt bevis
for manniskans grundldggande behov av tillhorighet. Stereotyper utgor
dessutom ett bekvamt sdtt att hantera relationerna med “de andra’ samt
réttfardiga och forharliga den egna situationen. De utgor en mental process som
forstarker distinktionen mellan “oss” och “dem” och f& darmed
kategoriseringen att se starkare ut an den i verkligheten & (sociaa
kategoriseringar utan ett forkroppsligat innehall ar rétt sa svaga egentligen; se
avsnittet om lojalitet). Allmant sett tenderar medlemmar att positivt vardesétta
gruppens alla stereotypiska egenskaper eftersom dessa séarskiljer gruppen fran
andra grupper. Denna stereotypiska perception skapar emellertid en viss
spanning mellan medlemmar och sddana som uppfattas som utomstaende. Sa
hér sa en kvinnlig personal chef:

! Detta brukar i facklitteraturen kallas for the accentuation effect. Effekten & val dokumenterad i en rad studier
och uppstar inom allaformer av perception, fysisk som social. Den paverkar en rad sociala fenomen: relationer
mellan grupper, beteende inom grupper, bildandet av stereotyper och ideologier, gruppeffektivitet, kollektivt
beteende, konformitet och social paverkan, sprak och kommunikation. For detaljer se Hogg & Abrams (1988).
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Det dar & ju dltid en avvégning, hur man ska foérhdlla sig till de som &
konsulter...Det finns en viss skepticism mot konsulter. Man tror inte att de kan
nagonting, man har lite forutfattade meningar innan personen ifraga har kommit hit.
Sa det tar nog en viss tid innan man accepterar konsulten.

| dagens alltmer blandade arbetsplatser verkar sddana grénsdragningar ha blivit
vanligare nagot som i vissa fall kan ge upphov till problem. De flexibelt
anstéllda, i synnerhet konsulterna, kan under vissa omstandigheter ses som
“interna andra’. Deras speciella status, kategoriska identitet och vilja att
upprétthdlla en viss distans till kundorganisationen bidrar till det. Det kan
innebdra att deras integration i arbetsgruppen inte blir fullstdndig utan att en
synlig grans sténdigt upprétthalls och markeras. | de fal dar ett helt lag av
inhyrda konsulter vistas hos en kundorganisation &r det inte ovanligt att sddana
stereotyper, som ofta reserveras for utomstaende, riktas mot de egna konsulterna
istallet. Sa vissa skiljelinjer verkar kvarstd och paverkar av alt att doma den
sociala dynamiken pa arbetsplatsen (dven om det ar svart att séga exakt hur och
nar). Denna situation beror pa faktumet att den fast anstéllda personalen, med
sin langvariga tjanstgéring och nédra anknytning till kérnverksamheten har ett
foretrdde vid definitionen av Situationen och den dominanta versionen av
gruppens identitet. S& har uttalade sig den kvinnliga personalchefen ovan om en
av sina konsulter: “Jag ser henne som en konsult inte som en medarbetare. Rétt
eller fel? Det & en intressant fragamen sa &r det”.

Bené&genheten att kategorisera kan darfér under vissa omstandigheter leda
till uppkomsten av polariserade asikter, i synnerhet i dagens alltmer blandade
arbetsplatser. Det tydligaste exemplet pA en sadan polarisering ar olika
yrkeskategoriers standiga producerande av smickrande stereotyper av sig gjalva
och nedséttande stereotyper av andra som de uppfattar sig ha en férdel mot. |
vart empiriska material har nedsdttande stereotyper av det daget inte
forekommit i nagon storre utstrackning men tendenser a det hallet har kunnat
skonjas. Vissa statligt anstéllda ville t.ex. géarna definiera sin situation genom att
distansera sig fran konsulterna som uppfattades som sténdigt stressade och
illojala; konsulterna a sin sida forsokte stérka sin identitet genom att 6verdriva
uppfattningen att de fast anstdllda hade trékiga och fordummande jobb.
Dimensionerna i vilka de olika yrkeskategorierna utmérker sig, eller tror sig
utmérkas, tilldelas speciell kulturell betydelse. De smickrande stereotyperna
som gruppen har om sig §év och de nedséttande som den har om andra grupper
vidmakthdller pa si sétt den positiva sjdlvidentiteten som & nodvandig for
gruppens fortsatta existens (Hogg & Abrams, 1988; Kondo, 1990). Sa har
mindes en konsult reaktionerna fran kollegorna:

Kunderna tycker oftast att jag ar for dyr, for langsam och for komfortabel...De ser
en som en tillfallig 16sning pa det problem de har...Naturligtvis vill man inte att de
ska tycka och kanna pa det viset sa darfor forsoker man snabba pa och géra bra ifran
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sig. Samtidigt forsoker man forklara for kunderna att det ar lite mer komplicerat an
de tror.

De har mentala gransdragningarna behdver dock inte innebéra problem. Om inte
de tillats fordjupa sig och beféstas socialt (genom t.ex. ojamn resursallokering,
bristande kommunikation eller segregation) sa &r risken att de paverkar
arbetsplatsgemenskapen inte sa stor. Gransdragningar av det har slaget &r
viktiga ingredienser i gruppers liv - de skapar en dynamik av inklu-
sion/exklusion, markerar revir etc. - men deras verkan begransas av en rad andra
faktorer. Daremot finns alltid ett behov att beakta och administrera dem
noggrant.

Forestallningsstil och myndighetskultur

Social identitet & dock mer @n bara en form av galvkategorisering, mer an bara
en individual psykologisk handling. Mentala kategorier existerar trots allt inte i
ett vakuum. De existerar i en verklighet med specifika historiska, ekonomiska,
och ideologiska villkor. Alla dessa villkor formar manniskornas sétt att tanka
och kénna. De utgor i salva verket rématerialet for vara tankar och kanslor. Det
finns darmed en risk att man g& miste om véardefull kunskap om man
urskillningslOst ser social identitet (t.ex. organisatorisk tillhdrighet) endast som
socia identitet. Om man ser socia identitet som ett enhetligt fenomen sa
forsummar man namligen att fréga vad det specifikt innebar att vara mediem i
en viss social grupp eller att kategorisera sin grupp pa ett specifikt sitt. Sociala
kategorier bar trots allt pa ett visst prefabricerat meningsinnehall och detta
innehdll - normer, véarderingar, beteendeftreskrifter etc. - kan inte vara det
samma i olika grupper. Att sdga att man & demokrat i Sverige betyder inte alls
samma sak som att siga att man & demokrat i Chile. PA samma sétt sa & en
statligt anstéllds sociala identitet inte alls samma sak som en inhyrd konsults
identitet, &ven om bada rékar jobba pa samma arbetsplats. Dessa skiljelinjer &
ibland djupa och svarforcerade och kan inte abstraheras bort, inte ens i de fall
dar skillnaderna forefaller vara sma och obetydliga. Socialt kategoriserande-
antingen av en séalv eller ens grupp- & en diskursiv handling som far sin
betydelse fran det som sdgs och gors och den sociala kontexten. Denna diskurs
innehdller bade element av oreflekterat accepterande av det givna men ocksa
aktiv forhandling och kamp om vad saker och ting betyder eller bor betyda. Det
prefabricerade innehdllet omarbetas och muteras darmed standigt.

Benedict Anderson (1991) & en teoretiker som har undersokt denna
kulturella dynamik narmare och kommit med vardefulla bidrag. Han anser att
alla gemenskaper & mer eller mindre forestéllda. Det som sérskiljer de olika
gemenskaperna & deras speciella forestallningsstil, hur man har “malat upp
dem” med sin forestélIningsformaga. Dessa forestédllda gemenskaper ser darmed
olika ut i olika tidsperioder, lander och kulturer. Hans typexempel pa en
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forestalld gemenskap &r nationen. De individuella medlemmarna i en nation
kommer “adrig kédnna flertalet av sina landsmén, méta de eller hora av de men
trots det sa lever i var och ens tankar bilden av deras gemenskap” (Anderson,
1991: 6; min Gversdttning). Men aen mindre gemenskaper, sociala grupper av
olika slag, maste forestéllas pa nagot satt.

Att forestalla sig en gemenskap &r en psykologisk handling. Just pa grund av
att olika identiteter maste forestallas sa kan de adrig bli identiska, inte ens om
det heter ssmma sak eller & imitationer av varandra. De statliga myndigheternas
gemenskap forestélls pa ett signifikant annorlunda sétt &n bemanningsforetagens
(Garsten & Turtinen, 2000). Dessa olika forestalIningar fargar ens sétt att se pa
varlden och formar ens beteenden. En anstélld kan inte gavkategorisera sig
som tulltjansteman eller riksrevisor utan att samtidigt géra antaganden om olika
myndighetskulturer, professionella yrkesnormer, attityder, moralfilosofier,
kladstilar och gévaste arbetets innersta vasen. Alla dessa forestaliningar ar
avhangiga de radande ideologiska, kulturella och ekonomiska férhallandena. Sa
grammatiskt likvardiga deklareringar av social identitet (“jag &
statstjansteman”) kan ha olika reellainnebdrder och konsekvenser.

| vart empiriska material & det lat att se sadana skillnader i
forestallningsstil. Inom de flesta statliga myndigheter och verk, med sin langa
historia och sina urgamla traditioner, finns det en tydlig betoning pa kontinuitet
och stabilitet. Dessa byrakratier har en myndighetskultur som préglas av en tro
pa formella regler och foreskrifter och stravar ofta efter att uppna politiskt
uppsatta mal rorande jamlikhet, meritokrati och transparens (detta &r i ala fall
den explicita malséttningen). Deras anstéllda har historiskt atnjutit en hog grad
av anstallningstrygghet och vagen till befordran och avancemang &r ofta vél
utmérkt och okomplicerad. Inom bemanningsbranschen a andra sidan, med sin
korta historia och sin uppstickarstallning inom arbetsmarknaden, har betoningen
istallet legat pa flexibilitet och foranderlighet. Dessa organisationer ar privata
foretag och drivs av marknadskrafternas obarmhértiga pabud (utbud och
efterfragan). Deras inre angelégenheter styrs foljaktligen inte av ndgon djupare
socia hansyn eller ndgra varaktigare personliga dtaganden utan snarare av
vinstintresse, tillfallighet och en sténdig anpassning till den omgivande miljon. |
vinstintressets och 6verlevnadens namn kan allt annat séttas & sidan. Formella
regler och procedurer, jamlikhet, meritokrati och samhéllets krav pa transparens
far alla maka pa sig. Istéllet premieras omedelbar produktion, distribution och
konsumtion. Detta kollektiva forestdllningsarbete dger rum bade pa det
vardagliga planet och i mer hdogtidiga och ceremoniella sammanhang.
Offentliga méten av olika slag - personaméten, styrelsesasmmantréden - &r i det
avseendet specidllt viktiga (Alvesson, 1996). En IT-konsult pa ett storre
bemanningsforetag var klart medveten om detta:

Vart bemanningsforetag har personalmote en gang i manaden. Cheferna poéngterar
starkt vikten av att ndrvara for att vi ska lara kénna varandra. Dér forekommer
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foredrag och genomgangar av foretagets policy och det hela avrundas ofta med lite
mat och dryck. Allt for att vi skakanna oss delaktiga.

Det speciella sétt pa vilket olika organisationer forestélls, och de forvantningar
som &r forknippade med det, ger upphov till ett intressant och kontraintuitivt
fenomen. Det har namligen framkommit i vart empiriska materia att projekt-
och visstidsanstallda, i synnerhet inom den statliga sektorn, har svarare att finna
sig i och forsona sig med de nya villkoren pa arbetsmarknaden. De verkar
darmed uppleva mer oro och osdkerhet @& andra anstédllda (t.ex. inhyrd
arbetskraft). Detta beror formodligen pa att det foreligger en kraftig diskrepans
mellan de forstéllningar och férvantningar som omger den statliga sektorn och
den verklighet som de anstdlda moter dar. Trots att den politiska
myndighetskulturen som omger statliga myndigheter och verk framhaller vikten
av kontinuitet och stabilitet kdnnetecknas mycket av de anstélldas vardag av
forandring, rorighet och inkonsekvens. Trycket fran den foranderliga miljon &r
for starkt for att staten ska kunna uppfylla alla sina ideologiska utfastel ser. Detta
skapar en inre konflikt hos de anstdllda som kommer till uttryck i form av en
olustbetonad oro och osakerhet. Anstallda inom bemanningsbranschen déremot
har helt andra forestaliningar och det leder i regel till en stbrre samstammighet
mellan forvantningar och upplevd verklighet. | deras professionella
indoktrinering far de tidigt lara sig vikten av flexibilitet (rorlighet, eget ansvar,
livdangt larande, anstéllbarhet) och uppmérksammas pa att det &r just det de
kommer att méta ute pa arbetsmarknaden. Detta gor att deras anpassning till den
verkar vara bade smidigare och mer konstruktiv. | sluténdan &r det har en fraga
om vad som ses som normalitet: inom den statliga sektorn utgor flexibilitet en
avvikelse medan den inom bemanningsbranschen utgdr normen. En timanstélld
pa en stérre myndighet formulerade det sa hér:

Det dar har att gora med nya och gamla strukturer. Bemanningsbranschen & en
nyare bransch och tanken om flexibilitet finns med fran forsta borjan.
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3. Blandad arbetskraft och lojalitet

En viktig konsekvens av forandringarna pa arbetsmarknaden &r att manga
arbetsplatser idag har en blandad arbetskraft. Den fast anstallda personalen delar
darmed sin arbetsplats med flera andra kategorier arbetstagare. Forutom vikarier
och praktikanter som &aven forekom for i tiden sa finns idag ett stort antal
projektanstallda, inhyrda konsulter, frilansare, underkonsulter, hemarbetare,
uppkopta konsulter samt personal pa entreprenad. | vissa fall innebéar denna
situation att de befintliga organisatoriska resurserna maste delas bland fler
kategorier anstdllda. | andra fall innebdr den att resurser fran olika
organisationer kopplas ihop via den uthyrda arbetskraftens medlande roll. Vad
innebér denna situation fér den interna arbetsorganisationen och gemenskapen
och vilken typ av social dynamik genereras i detta mote? Hur fungerar
samarbetet mellan de olika organisationerna och vilken betydelse har
organisatorisk lojalitet i det nya arbetsmarknadspolitiska l&dget? Att forsoka
kartlagga forutsattningarna och konsekvenserna av denna intrikata samexistens
ar syftet i detta avsnitt.

Inledning

Den alltmer blandade arbetskraften pa landets olika arbetsplatser &r idag ett
omisskannligt tecken pa den flexibla arbetsmarknadens framfart. Den okade
mangfalden for med sig bade fordelar och nackdelar. En av de befarade
nackdelarna har varit att den ska leda till 6kade samarbetsproblem, konflikter
och utbrandhet. Pa det stora hela verkar inte dessa farhdgor har besannats dven
om det onekligen har forekommit problem av detta slag, i synnerhet i de fall dar
man anvant sig av manga flexibelt anstillda eller radikalt andrat
arbetsférhallandena pa hela avdelningar.

Aven har utgor skillnaderna mellan tillfalligt anstédlda och inhyrda
konsulter en markant skiljelinje. De tillfalligt anstélida har i regel en tydligare
plats inom organisationen. Konsulternas plats daremot kannetecknas av en
storre ambivalens och strukturell marginalitet. Denna upprétthdlls bade av
formella och informella faktorer. Aven om detta kan |&a psykologiskt
betungande sa rapporterar de flesta konsulter inga storre problem med denna
situation. Att sta utanfor med ena benet kan rent av vara en befriande kénsla.
Samtidigt kan liminaliteten som detta strukturella utanforskap genererar
anvandas som en latent resurs i de fall man vill initiera och genomféra
organisatoriska forandringar av olika slag.

Hér ar det viktigt att inte glomma de betydande skillnader som forekommer
saval mellan som inom organisationer med avseende pa anvandandet av flexibel
arbetskraft. Att kartldgga denna differentiering och visa pa heterogeniteten i det
organisatoriska landskapet &r viktigt for att man pa ett sakligt sitt ska kunna
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bedoma effekterna av den flexibla arbetsmarknadens utbredning. Det finns aven
viktiga skillnader mellan olika typer av anstéllda. Stérre delen av den flexibla
arbetskraften utfor t.ex. rutinarbete av olika slag och tillfor inget storre
organisatoriskt mervarde. Det finns dock &ven anstéllda som utfor uppgifter som
ar centralafor organisationens utveckling.

Den blandade arbetskraften stéller fragor om organisatorisk lojalitet pa sin
spets. Tillfalliga anstéllningar och dubbla organisatoriska tillhdrigheter leder till
att lojaliteten gentemot arbetsplatsen och arbetsgivaren i regel blir svagare. |
konsulternas fall & dennalojalitet begransad och brécklig. Den verkar dessutom
pendla mellan olika arbetsgivare beroende pa omstandigheterna. Denna situation
gor att arbetsgivarna tvingas vidta olika indirekta dtgarder for att stérka de
anstdlldas identifikation med arbetsplatsen. Viktiga ingredienser harvid &r att
forsoka administrera de anstélldas emotionella reaktioner och bindningar samt
anvanda olika typer av ideologiskt motiverad retorik. Dessa metoder anvands
med varierande effektivitet i ett forsok att motarbeta de flexibelt anstélldas
svaga och skiftande lojalitet; att stdvja deras inbyggda ombytlighet. Dessa
indirekta atgarder & desto viktigare i den man man inte tilldter de flexibelt
anstéllda att rota sig pa arbetsplatsen pa ett naturligare sétt: genom tidens gang.
| den man man lyckas ingjuta en kansla av tillhtrighet i de anstdllda sa kan de
fragmenterande tendenserna motverkas och de ekonomiska fordelarna med det
flexibla arbetsséttet behallas.

Att utrona effektiviteten i olika flexibla anstallningar & en valdigt svar
uppgift. Detta beror dels pa heterogeniteten i det organisatoriska landskapet. och
dels pa att det inte verkar foras nagon systematisk statistik pa den punkten.
Morkertalet ndr det t.ex. gédller havererade uppdrag kan darfor vara stort.
Misslyckanden i den nya ekonomin verkar vara nagot man inte talar Gppet om.
Trots det verkar inga dramatiska missforhallanden foreligga. Problem verkar
dessutom ha varit vanligare i ett tidigare skede nagot som tyder pa att
beredskapen och forméagan att anvanda sig av flexibel arbetskraft har ckat med
tiden.

Slutligen finns det tecken pa att den blandade arbetskraften och det flexibla
arbetssittet for med sig ett 6kande krav pa oGvervakning och kontroll av de
anstdllda. Detta for att motverka de anstédlldas allt svagare lojalitet med sin
arbetsgivare och deras storre benagenhet att “vanda kappan efter vinden” eller
“dra vidare’; att forhindra att arbetsplatsen enbart blir en sorts virtuell
gemenskap. Vad denna tendens till okad 6vervakning och kontroll kan ha for
framtida konsekvenser & svart att forestalla sig men viktigt att fundera tver.
Dags nu att fordjupa ossi dessa fragor.
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Den pluralistiska arbetsplatsen

Den allt vanligare forekomsten av flexibel arbetskraft pa landets olika
arbetsplatser har en rad konsekvenser. En uppenbar sadan ar att den sociala och
kulturella mangfalden pa de olika arbetsplatserna har 6kat i och med att allt fler
kategorier anstdllda idag delar pa samma arbetsuppgifter. Variationen i de
organisatoriska arrangemang som krdavs for att ta hand om denna blandade
arbetskraft har ocksa dkat och de aldre renodlade administrativa modellerna har
alltmer ersatts av hybrida organisationsformer (Reich, 1992; Garsten, 1999b;
Nederveen Pieterse, 2001). Olika sociala, professionella och utbildningsmassiga
bakgrunder kan darmed motas och samexistera i hogre utstrackning &n tidigare.
Denna korshefruktning av perspektiv och kompetenser dr nagot relativt nytt och
verkar av de flesta ses som nagonting konstruktivt och positivt. Den lattar pa
vardagsrutinens enformighet och bidrar med nya idéer och nya
beteendeménster. > Denna situation innebar dock samtidigt en stdrre
personalomsattning an tidigare och farre maéjligheter for de anstéllda att forutse
och planera sin ndrmaste framtid. Detta stor arbetsron och kan i vissa fall ge
upphov till kommunikations- och samarbetsproblem pa arbetsplatsen. Denna
aspekt av arbetsmarknadens flexibilisering upplevs som mer negativ och ger hos
vissa arbetstagare upphov till kanslor av osékerhet och frustration. Sa har
beskrev en IT-konsult arbetsklimatet pa ett av sina forsta uppdrag:

Det pendlade ganska mycket. Vi hade ganska mycket tidspress pa oss. Det var ett
enormt system att utveckla och det lag och tryckte pa hela tiden med releaser och
deadlines...Vi hade dessutom fatt daliga rum, nere vid en kéllare, langt fran de
oOvriga anstéllda...Det hela halkade efter och det blev ganska spand stdmning. Mellan
varven kunde det i alla fall vara lugnare. Men i det stora hela trivdes jag jattebra.

De tillfalligt anstalldas relation till de 6vriga anstéllda verkar vara den minst
komplicerade. Deras roll inom organisationen &r oftast val foreskriven (i
synnerhet inom statliga myndigheter och verk) och de utgor en “tidsbegransad
variant” av den fast anstallda personalen. Som nyanstallda far de ta del av
myndighetens eller foretagets standardiserade introduktion och har i princip
samma rattigheter och skyldigheter som den fast anstdllda personalen. Deras
arbetsuppgifter ar ofta identiska eller jdmboérdiga med de fast anstélldas och

12 58 har formulerade tex. Skolverkets generaldirektor effekterna av den dkade flexibiliteten och valfriheten:
“Valfriheten tycks delvis ha gynnat skolutveckling. Mycket tyder pa att valfriheten forandrat och vitaliserat hela
skolsystemet genom att den stimulerar profilering och pedagogisk fornyelse. Speciella satsningar gors pé vissa
amnen samtidigt som alternativ pedagogik prévas, allt for att locka nya elever och behélla dem man har...Mer 4n
halften av kommunerna uppger att valfrihet pa detta satt gynnat pedagogisk utveckling...Tva tredjedelar av
kommunerna uppger att val av skola i nagon utstrackning lett till 6kad lyhordhet fran kommunens
sida...Daremot finns det inga data som tyder pa att valfrihetsreformerna skulle ha lett till lagre kostnader.”
Forfattarna till studien som ligger till grund for detta uttalande tillagger dock att den dkade valfriheten dven fort
med sig en ovalkommen 6kning av den socioekonomiska segregationen (Thullberg & Hwang, 2003; DN-ledare,
2003).
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deras symboliska status inom organisationen &r inte signifikant annorlunda fran
de 6vrigas, i alla fall inte pa nagot idgonfallande sétt.

Trots det forekommer avvikelser fran denna norm. Dettillfaligt anstéllda far
tex. inte altid vara med pa ala administrativa aktiviteter sasom
avdelningsmoten eller utvecklingssamtal. Aven vissa sociala och ekonomiska
privilegier kan utebli. Foretagshédsovarden inom vissa banker inkluderar t.ex.
inte de visstidsanstéllda. En del visstidsanstaliningar kan dessutom innebara
altfor triviala och enkla arbetsuppgifter. Forutom att detta kan vara trakigt om
man & Overkvaificerad sa kan det ocksa utgéra en kompetensfalla.
K ompetensutvecklingen stagnerar och néasta gang man soker jobb har man ett
samre utgangsl dge an tidigare (se sid. 56).

Mycket tyder pa att de flesta projekt- och visstidsanstallda for en osynligare
och osdkrare tillvaro an konsulterna (undantag finns dock; se sid. 33). Som
projekt- och visstidsanstalld har man ingen framtradande roll i organisationen.
Den roll man har & dessutom kraftigt beskuren i och med att den ofta saknar
framtidsutsikter. Den anstéllde vet sdllan vad som vantar honom och vagar
darfor inte alltid ta initiativ som skulle kunna synliggora hans position. Detta
star i réatt sa skarp kontrast till manga konsulters positiva yrkesidentitet och
framtr&dande roll i kundorganisationen. Konsulter har dessutom en fast
arbetsgivare som garanterar en minimilon och kan s lange de skéter sig hoppas
pa kontinuerlig sysselsdttning. Projekt- och visstidsanstéllda har inte den
tryggheten. Som tillfaligt anstélld behdver man darmed gora fler strategiska och
taktiska Gvervaganden.

Konsulternas roll pa arbetsplatsen verkar nagot mer komplicerad. Deras roll
inom kundorganisationen kannetecknas av en klar strukturell marginalitet.
Denna upprétthalls av en rad formella faktorer som tex. att
verksamhetsansvariga standigt maste skriva under timrapporter eller att
konsulten  regelbundet ~ Overlagger med  sin  kontaktperson  pa
bemanningsforetaget. Som en konsult sa: “man glémmer inte bort vad som star
pa lonekuvertet”. Detta gor att det ar svart for en konsult att bli helt assimilerad i
kundorganisationen i synnerhet i relation till sina éverordnade. Den strukturella
marginaliteten markeras dven genom att konsulterna nastan aldrig far delta i
kundorganisationens olika administrativa och sociala aktiviteter. Detta trots att
de ibland har varit pa samma arbetsplats i flera ar! De 6verordnade engagerar
sig inte lika mycket i konsulternas kompetensutveckling och vardagliga
arbetssituation och utvecklar darfor sallan nagra narmare personliga relationer
med dem. Konsulter &r helt enkelt inga sjalvklara eller oproblematiska
medarbetare. Deras anstallningsstatus ar alltfor komplicerad. En personalchef pa
en statlig myndighet formulerade det hela pa foljande satt: “konsulten blir ju
aldrig en arbetskamrat”! | konsulternas fall &r kontraktsformens betydelse
synlig.

Slutligen &r konsulternas arbetsuppgifter i regel mer begrénsade och/eller
specialiserade an de Ovriga anstdlldas och kraven som stélls pa de ar mer
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uttalade och harda. Som konsult maste man ofta arbeta under extraordinara eller
pressade former (deadlines, hoOg arbetsbelastning, omorganisationer,
forseningar, dvertid) och ar standigt och dubbelt 6vervakad. Konsulter ar darfor
mer pressade att vara till lags och gora bra ifran sig. Denna “arbetsfordelning™
kan fungera som ytterliggare en symbolisk markering som avskiljer konsulten
fran de 6vriga anstallda.

Denna strukturella marginalitet kompenseras (i den man den upplevs som
obehaglig) av att konsulter oftast atnjuter battre ekonomiska villkor och har en
mer framtradande roll i kundorganisationen an de lokalt anstéllda. Konsultyrket
kannetecknas dessutom av en relativt positiv yrkesidentitet - nagot som éar rétt sa
ovanligt bland 6vriga tillfalligt anstéllda. Slutligen upplever en del konsulter den
extra uppmarksamheten som deras dubbla tillh6righet innebar som nagonting
positivt. Man blir uppassad och ompysslad av tva arbetsgivare i stallet for en!

Defensiva rutiner och organisatorisk troghet

Den altmer blandade arbetskraften har, férutom alla nya mojligheter, aven gett
upphov till en uppg6 av smartsamma omstallningar och pafrestningar. Nya
former av samarbetsproblem och arbetsrelaterad stress har darmed seglat upp till
ytan. Hur hanterar de anstéllda stressen pa arbetsplatsen och vilka konsekvenser
har denna stresshantering for arbetets utgang och effektivitet? Vilken roll spelar
den flexibla arbetskraften i det har sasmmanhanget? Frégor av detta slag har
lange varit viktiga inom organisationsteorin. Deras betydelse & ocksa uppenbar
i vart empiriska material, vilket gor en narmare teoretisk granskning av amnet
befogad.

Det idealiska i en arbetsgrupp & att alla medlemmars mentala energi
koncentreras pa uppfyllandet av dess priméra uppgifter. Detta innebér att
gruppens medlemmar interagerar med verkligheten vilket inkluderar uppgiftens
krav, trycket fran den standigt foranderliga miljon och problemen som uppstar
nér individer maste samarbeta. Nar gruppen kanner sig hotad leder dock den
resulterande stressen till att den drar tillbaka en stor del av den mentala energi
den tidigare investerat i det primara malet och investerar den i forsvaret mot
stressen. Detta kan leda till att uppfyllandet av den priméra uppgiften blir
lidande och att gruppens utveckling stagnerar. Sadana reaktionsmonster och
deras organisatoriska konsekvenser har uppmérksammats av en rad forskare
(Board, 1978; Menzies; 1988; Schein, 1988; Argyris, 1990; Morgan, 1997).

Det som hander & att de anstéllda pa arbetsplatsen borjar anvanda olika
typer av undanflykter for att pa ett bekvamt st avlasta sig fran stressen. Detta
forfarande sdtts dessutom ofta i rutin (av de @dre medlemmarna det vill saga).
Ett sddant beteendemonster & dock inte effektivt for gruppen som helhet
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eftersom det bygger paett val invant individual psykologiskt forsvar.®* | den méan
det tilldts existera leder det till att gruppen riskerar att utveckla
troghetsmekanismer och forsvarsattityder och darmed far alvarliga problem
med att uppna rationellt uppsatta beteendenormer och effektivitetskriterier.
Organisationer far svart att initiera och genomfora férandringar och deras
anpassning till omgivningens krav halkar efter och blir lidande. | férlangningen
kan detta resulterai organisatorisk dysfunktion (Argyris, 1990).

Isabel Menzies (1988) anser dessutom att ménniskor i grupper kan
kombinera sina férsvarsmekanismer socialt och att detta kan komma och pragla
hela gruppens tillvaro. Mer specifikt anser hon att:

The need of the members of the organization to use it in the struggle against anxiety
leads to the development of socially structured defence mechanisms, which appear
as elements in the organization’s structure, culture and mode of functioning...A
socia defence system develops over time as the result of collusive interaction and
agreement, often unconscious, between members of the organization as to what
form it shall take. The socially structured defence mechanisms then tend to become
an aspect of external reality with which old and new members of the institution must
cometo terms. (Menzies, 1988: 50-51)

Dessa socialt strukturerade forsvarsmekanismer & dock inte helt av ondo. Eliott
Jaques, en kollega till Menzies, anser att medlemmarnas kollektiva och
omedvetet institutionaliserade forsvar mot stress och angest utgor en av de
viktigaste krafterna som hdler ihop en grupp. De utgor en sorts outtalad
gemenskap. Enligt honom &r icke andamdlsenligt och irrationellt gruppbeteende
- sa som ansvarsflykt, saboterande och misstanksamhet - oundvikligt och i viss
man normalt eftersom det utgor den sociala motsvarigheten till de symptom som
individer uppvisar n&r de anvander primitiva forsvar som projektion och
fornekande. De socialt strukturerade forsvarsmekanismerna, med sin
karaktaristiska stressdampande repetition av beteenden och tankemdnster, fyller
altsa aven en positiv funktion (Board, 1978). Nedanstaende figur sasmmanfattar
de defensiva rutinernas effekt for de inblandade parterna:

3 For den vetgirige foljer har mikropsykologin bakom ovanstdende resonemang. Ur manga aspekter s kan
personligheten anses som det dominanta, valinldrda och ofta reflexmassiga beteendeménster som individerna
genom aren etablerar for sig galva. Ju mer stress individerna kanner desto troligare ar det att de automatiskt
aterfaller i dessa dominanta sitt att agera och dessa innehdller altid olika primitiva forsvar (Board, 1978).
Socialpsykologer har visat att manniskor ar béttre pa att utfora valinlarda uppgifter nar de befinner oss under
stress, t.ex. en arbetsgrupps “hotande” uppsyn, medan utférandet av nya eller komplexa uppgifter blir lidande
under samma omstandigheter (Fiedler, 1987, 1995). Detta forklarar delvis varfor det &r |&tt att medlemmarnai en
arbetsgrupp blir defensiva nér de rakar ut for hotande eller pinsamma situationer. Man véljer omedvetet att gora
det, som under omstandigheterna, ger mojlighet till storsta framgéng. | det har fallet ngot val invant, t.ex. det
altid effektiva och enkla forsvaret att skylla problem pa andra eller forneka att de finns (Argyris, 1990).
Resultatet av allt detta & att individens jag, som & den praktiska och realitetstestande lénken med verkligheten,
forsvagas av det systematiska och bekvdma tilldmpandet av ett antal vélinlarda férsvar. Hon slutar fungera
medvetet och viljestyrt och beter sig istéllet pa ett “forkroppsligat” sétt (Bourdieu, 1990).
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De defensiva rutiner nas effekter for olika parter:

de bidrar till den interna sammanhallningen
Organisation
de kan orsaka organisatorisk tréghet

de leder till stressddmpning och mental avlastning
Individen
de leder till irrationellt och ogenomtankt beteende

Figur 1. Defensivarutiner pagott och ont.

En konsultchef som vi pratade med var val medveten om detta intrikata samspel.
Han ansdg dessutom att konsulterna, genom att sta utanfor de defensiva
rutinerna, hade en viktig roll att spela. Denna insikt verkade dessutom utgtra
nagot av en medveten strategi fran bemanningsforetagets sida, en sorts
marknadsforingsstrategi. S& har kommenterade han det hela:

Ar man en erfaren konsult har man fétt 1&ra sig hemifrén att inte smélta in helt i
gemenskapen, inte i fosta taget i ala fall. For manga ganger & gemenskapen som
finns pa de olika arbetsplatserna inte bara en positiv drivkraft utan den bidrar &ven
till ineffektivitet; den stjd en hel del tid. S& om man ska vara effektiv i sitt arbete
bor man vara forsiktig med antalet fikapauser. Vi brukar betona for vara konsulter
att inte 6verdriva den delen. Man tjanar en hel del pa att inte efterstréava det.

Uppenbarligen kan konsulter i det hér avseendet gora en viss nytta Men
samtidigt kan man fraga sig om inte just bristen av sadana defensiva rutiner
bland den flexibla arbetskraften skulle géra de mer sarbara for arbetslivets krav
och pafrestningar. De &r trots allt nykomlingar och har ingen sévklar plats i
dessa socialt strukturerade forsvarssystem. De skulle darmed uppleva mer stress
och angest i arbetet. Det kan mycket val varasai vissafal. Var studie har dock
inte uppdagat sddana missfoérhallanden i ndgon storre utstrackning. Detta kan ha
ett antal forklaringar. For det forsta & den flexibla arbetskraftens arbetsvillkor
inte signifikant annorlunda frén de 6vriga nyanstalldas (med undantag for vissa
konsultuppdrag). De flexibelt anstéllda upplever arbetet sdledes pa ungefar
samma sétt som alla andra som rékar vara nya pa jobbet. Initiat jobbigt, men
overgaende. For det andra inlemmas den flexibla arbetskraften relativt snabbt i
de redan befintliga interaktionsmoénstrena (déaribland de defensiva rutinerna) i
den man de blir kvar pa arbetsplatsen under en langre period.
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Det verkar snarare som om den flexibla arbetskraften, i synnerhet
konsulterna, 1 det korta loppet befinner sig i en psykologiskt fordelaktig
situation. Som “utomstédende” behover de inte bli indragna i de interna
strukturerna och kan darmed undgd olika defensiva rutiner, maktkamper,
intriger eller stridigheter av olika slag (formodligen en befriande kénsla). En
kvinnlig konsult uttryckte det sa hér: “ Jag kande att jag var med i gemenskapen
men anda stod jag med ett ben utanfor’. Av samma anledning fungerar den
flexibla arbetskraften ofta som en tillfallig avlastning & olika sasmmandrabbande
parter inom organisationen, som kan anvénda dem som en sakerhetsventil nér de
pa ett ofarligt sétt vill prata av sig, bli trostade eller bekréftade. En levande
buffertzon! Detta & speciellt framtréadande inom den offentliga sektorn déar
manga fast anstdllda har jobbat flera decennier pa samma arbetsplats och
darmed kan béra med sig valdigt gamla konflikter, fientligheter och uppdamda
kéndlor.

Vilka organisatoriska konsekvenser kan en sadan séarstdllning ha? Vad
innebér det att befinna sig utanfor eller mellan olika strukturella positioner? Att
inte sittafast i “klistret”?

Liminalitet och forandring

Att befinna sig 1 en strukturell sarstédlining kan ha mycket intressanta
konsekvenser. Det finns vid det hdr laget en rad teoretiker som har forsokt
studera detta fenomen ndrmare. Den kanske mest betydelsefulla av dessa &r
Victor Turner. Han var en av de forsta som pa ett systematiskt satt lyfte fram
betydelsen av sadana “skarvlagen” och “troskelfenomen” och visade pa deras
dynamiska effekter, bade for individen och samhallet. Hans idéer lade darmed
grunden for en teoritradition som an idag utgor en viktig kélla till inspiration.
Detta synsétt kan hjéalpa oss forsta vad den flexibla arbetskraftens strukturella
séarstallning innebéar psykologiskt och vilka sociala konsekvenser den kan téankas
fa. Att den flexibla arbetskraften befinner sig i en sadan strukturell sérstéllning
ar uppenbart i vart empiriska material. Allra mest tydligt &r det bland de inhyrda
konsulterna, som ofta kanner sig med ett ben utanfér, men dven projekt- och
visstidsanstéllda befinner sig i en liknande situation. Sa har formulerade en
kvinnlig projektanstalld sin situation: “Ar man projektanstalld & man ju inte en
del av génget”.

Denna strukturella sarstéllning, ofta av Overgaende karaktér, brukar kallas
for liminalitet. Ordet hérstammar fran latinets limen som betyder troskel.
Liminalitet definieras av Turner pafoljande satt:

The attributes of liminality or of limina personae (“threshold people’) are
necessarily ambiguous, since this condition and these persons elude or dlip through
the network of classifications that normally locate states and positions in cultural
space. Liminal entities are neither here nor there; they are betwixt and between the
positions assigned and arrayed by law, custom, convention and ceremonial.
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What is interesting about liminal phenomena for our present purposes is the
blend they offer of lowliness and sacredness, of homogeneity and comradeship. We
are presented...with a“moment in and out of time”, and in and out of secular social
structure, which reveals, however fleetingly, some recognition (in symbol if not
aways in language) of a generalized social bond that has ceased to be and has
simultaneously yet to be fragmented into a multiplicity of structura ties. (Turner,
1995: 95-96)

Upplevelsen av liminalitet leder alltsatill att den valcementerade vardagsrutinen
delvis dldpper sitt grepp om individens verklighetsuppfattning. Darmed skapas
tid och rum for “annat” och detta leder ofta till att oanade kreativa formagor
frigdrs och omsétts i nyskapande handling. Denna psykologiska och sociala
labilitet som liminaliteten ger upphov till kan vara vadigt vardefull. Till
exempel kan den utgtra en grund for skapandet av nya former av gemenskap.
Den kan darmed avsevart lindra olika negativa tendenser som det organiserade
samhaéllet ger upphov till sasom byrakratisk stelhet, defensiva rutiner, alienering
och stretifiering. Dessa elimineras forvisso inte men deras tillfélliga upphavande
leder till att de langsiktigt forlorar sitt sken av orubblighet. Detta & en
grundforutsattning for att man i forlangningen ska kunna initiera och genomfdra
nodvandiga forandringar av den sociaa strukturen. Den flexibla arbetskraften,
med sin liminala stélining, kan darmed under gynnsamma omstandigheter
fungera som en forandringens kraft. | extrema fall kan detta tillstand leda till en
transformation av individer och sociala grupper (for en nyansering av
resonemanget se avsnittet om differentiering). Sa har beskriver Turner gév
processen:

[Such communion] breaks in through the interstices of structure, in liminality; at the
edges of structure, in marginality; and from beneath structure, in inferiority... it
transgresses or dissolves the norms that govern structured and institutionalized
relationships and is accompanied by experiences of unprecedented potency...[lt is]
spontaneous, immediate, concrete...as opposed to the norm-governed,
institutionalized, abstract nature of social structure. (Turner, 1995: 127-128)

Nar manniskor befinner sig i liminalitet borjar de alltsa se med nya dgon och
deras beteenden kan darfor styra in pa ovantade banor. Denna speciella
positionering hjélper de anstéllda att genomskada olika samhalleliga orattvisor
och paradoxer. Victor Turner anser att liminalitet leder till ett handlande som
standigt avslojar grundlaggande klassifikationer, kategorier och motsattningar i
de kulturella processerna (Turner, 1995). Han anser vidare att sadana
avslojanden har en starkare forandringspotential om de erhalls genom fysiskt
handlande. | vart fall ar det uppenbart att de flexibelt anstéllda, i synnerhet
konsulter, ger upphov till reflektion och eftertanke kring organisatoriska
kategorier och granser genom deras standiga in- och utflode pa olika
arbetsplatser. Detta kan utg6ra en resurs i de fall man vill initiera och genomféra
olika organisatoriska forandringar (Garsten, 1999a).
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Liminaliteten kan ocksa bidra till att ge “kott och blod” at idéer och tvinga
dem att fa konsekvenser. En formell (kanske ritualiserad) utfastelse av ens
speciella status i forhallande till den radande sociala strukturen pa en arbetsplats
far ofrankomligen konsekvenser. Det ar kanske en av anledningarna till att
bemanningsbranschen och konsultyrket historiskt har lett till mer patagliga och
markbara konsekvenser for arbetsmarknadens organisering &n andra flexibla
arbetsformer som t.ex. deltidsarbete, timanstallningar, hemarbete. Konsulten till
skillnad fran de andra kategorierna gor verklighet av sin strukturella sarart och
kan pa sa satt bade konceptualisera och materialisera detta tillstands fulla
potential, pa gott och ont. I hans fall finns ingen atervando, inga gomstéllen,
inga ursakter.

Slutligen kan det liminala tillstdndet hjélpa till att skapa en vision av det
alternativa samhallet. Liminaliteten &r i det hanseendet Overskridandets makt.
Den ger mojlighet att sédga nej, att uttrycka det forbjudna, att forlojliga
auktoriteter eller det irrationella och att upphdja de svagas stillning. Ar man
alltfor uppbunden vid sin arbetsplats och dess rutiner kan man daremot latt bli
lite hemmablind. For en konsult eller projektanstalld ar det daremot lattare att
forestalla sig alternativa organisationsscenarier. Detta satt att se pa forandring
satter fingret pa det faktum att rationella metoder inte alltid ar tillrackliga for att
leda till en forandring av samhéllet och de radande organisationsstrukturerna.
Detta eftersom de &r oférmdgna att sammanfora det visiondra med det verkliga
(Kertzer, 1988; Driver, 1991; Turner, 1995; Garsten, 1999a).

Denna kapacitet & inte bara ett abstrakt begrepp. Aven om dess renaste
form ager rum i rituella och religiosa sasmmanhang sa kan liminalitetsliknande
fenomen intréffa &en i mer varldsiga sammanhang (Kertzer, 1988; Driver,
1991)." Det finns t.ex. flera valdokumenterade historiska exempel pa detta.
Likasa verkar liminalitet ha spelat en viktig roll i mer samtida sammanhang.®

1% Fenomen som liknar den rituellt genererade liminaliteten men forekommer i mer sekuldra sammanhang
brukar kallas for liminoida.

> Ett exempel dér upplevelsen av liminalitet spelat och spelar en viktig roll &r flyktingarnas roll i den moderna
nationalstaten. Flyktingar befinner sig, liksom den flexibla arbetskraften, i ett tillstdnd av liminalitet. De
genomgdr en sorts historiens passagerit dar de tillsvidare g langre &r klassificerade och inte annu hunnit bli
klassificerade. De & inte langre oproblematiskt medborgare eller lokala informanter. De & inte langre
tillfredstéllande som representanter av en specifik lokal kultur. Man skulle kunna siga att de har forlorat sin
forestallda kulturella auktoritet att sté for “sin sort” eller den forestéllda helheten av vilken de en gang var en
del. De maste dock &tgardas eftersom de &r ett hot mot den rédande konceptuella och politiska ordningen:
nationalstaterna. Och de vill ocksa garna dtgarda sig sjdva. En sddan situation kan ha dynamiska konsekvenser.
Ofta leder den till att flyktingarna bérjar se pa sitt forna hemland med nya 6gon. Det kan vara en kreativ och pa
samma gang glupsk syn! Det finns goda grunder att anta att fler 8n en revolution har haft sin upprinnelse i
sadana gruppers mentala omstrukturering och kollektiva mobilisering. Bade den judiska, grekiska och turkiska
nationalismen fick sin start bland sadana valutbildade, rika och rorliga diasporor (Anderson, 1983; Dimont,
1982; Malkki, 1995). Aven modernare revolutioner och politiska rorelser har haft en liknande bakgrund.
Ayatollans revolution i Iran och talibanernas framfart i Afghanistan har bland annat foregétts av langvariga
utlandsvistel ser.

16 |iminalitet kan t.ex. antas vara en betydelsefull faktor i olika subkulturer och marginaliserade grupper. Dessa
blir ofta desillusionerade och av nédvandighet nytankande. Sadana grupper har i manga fall gett upphov till
dynamiska samhallseffekter. Inom musikvarlden &r detta speciellt markbart. Bade bluesen, tangon, rebetikon och
samban uppstod bland befolkningsgrupper som permanent eller tillfalligt stod utanfér den etablerade
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Den liminalitet som upplevs idag av manga pa arbetsmarknaden verkar av allt
att doma utgora ett viktigt indag i det nya arbetsmarknadslaget.’” En
projektanstalld sammanfattade det sa har:

Att jobba som projektanstalld gor att jag ifragasétter min arbetsgivare mer an de fast
anstallda. Man frégar sig: Varfor ser systemet ut sa har? Varfor gor de sa? Man
koper det inte pa direkten utan undrar lite mer. Och det tror jag sdkert kan vara
nyttigt. Speciellt i en san har gamma myndighetskultur med en medeldlder pa
ungefér 50 ar.

Differentiering

Har & det viktigt att pdpeka att det forekommer stora variationer i de olika
organisationernas anvandning av flexibel arbetskraft. Denna variation har
savfallet konsekvenser for hur den inre organisationen och synen pa arbetet
gestaltar sig.

Sillnader mellan organisationer

Inom vissa statliga myndigheter och verk finns det valdigt fa flexibelt anstallda.
Dér utgors an idag majoriteten av arbetsstyrkan av fast anstélld personal. | dessa
fal ar distinktionen mellan tillfaligt anstélld och fast anstalld valdigt svar att
upprétthalla och uppfattas ibland inte som meningsfull. De fa flexibelt anstéllda
som finns behandlas lika som alla andra. Dessutom stannar de ofta langre
perioder och innehar viktiga positioner (t.ex. utredare, projektledare). Konsulter
utgor dock ett undantag i det avseendet, men &ven de & for fa for att paverka
myndighetens organisationskultur i fragan samt chefernas och de anstélldas
uppfattningar och dagliga arbete. Arbetsférdelningen & har mer hierarkisk och
arbetsforndllandena kannetecknas i storre utstréackning av  stabilitet och
kontinuitet.

Andra organisationer har mycket fler flexibelt anstdllda. Inom vissa
avdelningar &r antalet flexibelt anstéllda sa hogt och arbetsséttet sa genomsyrat
av de nya organisationsprinciperna att verksamheten narmast ar att beteckna

samhallsstrukturen (Browning, 1995; Holst, 1975). Aven hippierorelsen under 1960- och 70-talet hade ett sddant
ursprung. Dess starka betoning pad existentiellt sokande, experimenterande och liminalitet gav oss i
forlangningen manga positiva och nyskapande idéer. Ur dessa utvecklades sedermera en rad politiska och
sociala rérelser som finns an idag t.ex. miljérorelsen och kvinnorérelsen.

7| iminaliteten &r som synes en viktig kélla till social dynamik. Det ar dock viktigt att komma ihdg att inget i
dess natur garanterar att de sociala forandringar eller transformationer som &stadkoms ar “goda”. Om dess
resultat ar moraliska eller inte beror helt och hallet pa vilka som har anvént den och i vilka syften. Som vi antytt
tidigare &r det liminala tillstandet en personlig upplevelse. Det &r en varld i vilken personliga aktdrer genom sitt
handlande forsoker omstopa de radande sociala relationerna. Detta ar ett moraliskt projekt. Det &r aldrig neutralt
utan avser alltid nagot vardeladdat. Eftersom liminalitetens transformativa potential &r sa stort ar det samtidigt
skrammande. Det kan anvandas i bade goda och onda syften. Religiosa sekter av olika slag har ofta pamint oss
om detta. Deras formaga att forvandla tidigare “normala” och laglydiga medborgare till representanter for det
fraimmande och oacceptabla har visat sig vara imponerande. Slutsatsen &r att liminalitet, i synnerhet den rituellt
genererade, ar en kraft kapabel bade till det bésta och det samsta, dock inte det banala (Driver, 1991).
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som en hybrid. Detta verkar t.ex. vara vanligt bland IT-avdelningar och
internationella sekretariat. Distinktionen mellan flexibelt anstéllda och fast
personal blir aven har svar att uppratthalla men av narmast motsatt anledning.
Tva statliga myndigheter som vi kom i kontakt med verkade falla inom denna
kategori. De sysslade i hog grad med gransoverskridande verksamheter (bade
nationellt och internationellt), och flertalet av deras anstéllda, oavsett om de var
fast eller flexibelt anstallda, verkade arbeta pa ett flexibelt och/eller
projektbaserat satt. De anstéllda i de har myndigheterna hade en hog kompetens
och forvantades ta eget ansvar och egna initiativ. Dessa tva myndigheter
verkade, kanske just av den anledningen, attrahera manga yngre arbetssokande
(se fotnot sid. 18).

Skillnader inom organisationer

Det forekommer é&ven olikheter inom organisationer. | manga statliga
myndigheter och verk kénnetecknas fortfarande en stor del av verksamheten av
fasta och langvariga anstallningar och saval tilltrade som arbete och
avancemang foljer sedvanliga monster. Men inom vissa delar av organisationen
har detta traditionstyngda arbetssatt borjat luckras upp. Dér har mer flexibla
arbetssatt blivit ett allt vanligare inslag i det vardagliga arbetet. Detta ar speciellt
mérkbart inom avdelningar som sysslar med IT, public relations, eller grafisk
design. Dér kan det vimla av inhyrda konsulter!

| ett sadant fall, en underavdelning till en storre statlig myndighet som
sysslade med internationell konsultverksamhet, jobbade alla, oavsett om de var
fast eller flexibelt anstdllda, pa ett ytterst flexibelt satt. | denna
“hogprofilverksamhet” var arbete i projekt och teamwork normen. Grupperna
som utforde konsultuppdrag at svenska och utlandska intressenter, var standigt
ute och reste, och behdvde standigt samverka med andra instanser inom och
utanfor myndigheten pa en natverksbasis for att kunna slutféra sina uppdrag. De
anstalldas kompetens var mycket hog. Personalchefen hade i det avseendet en
klar policy: *“vi tar in de fOr att de ar Sveriges basta”. Rekryteringsunderlaget
utgjordes darfor av alltifran universitetsforskare till fore detta statschefer! Har
var arbetsférdelningen mindre hierarkisk till sin natur och arbetsférhallandena
kannetecknades av en slaende variation i tid och rum.

Det finns tecken pa att denna interna differentiering inte endast sker
slumpmassigt eller av tekniska skal (d&ven om dessa ar viktiga). Fallet med
“hogprofilverksamheten” antyder att denna uppdelning i1 hég grad sker langs
valetablerade institutionella makt- och status kriterier. De som har en hogre
hierarkisk position inom organisationen far storre tillgang till detta arbetssétt.
Samtidigt tyder allting pa att det ar just de som ocksa far de nddvandiga
finansiella och organisatoriska resurserna som krdavs for att kunna maximera
fordelarna av detta arbetssatt. Anstéllda som befinner sig langre ner i hierarkin
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far, i den man de Overhuvudtaget arbetar flexibelt, klara sig med avsevart
mindre resurser (se diskussionen om centrum-periferi sid. 7).

Att bemanningsbranschen idag vuxit sig sa pass stor gor vidare att det aven
har férekommer en avsevard intern differentiering och segmentering. Pa ett av
de stérre bemanningsforetagen inom IT-omradet fanns det t.ex. en uppdelning
av konsulter pa “projektkonsulter” och “resurskonsulter”. Fordelningen verkade
vara 50%-50%. Enligt deras egna beréttel ser fanns det tydliga skillnader mellan
grupperna. Att arbeta i projekt kravde mer nyfikenhet, flexibilitet och
kompetensutveckling. Man hade t.ex. i uppgift att standigt utveckla nya
program. Detta arbetssétt innebar mer fart och rorelse. Som enstaka uthyrd
konsult (resurs) kunde man daremot ta det lugnare, stadga sig och vara lite mer
tillbakalutad. Det var mer stationért. Av allt att doma verkade vissa anstdllda
trivas med det ena arbetsséttet och vissa med det andra. Folk kunde dock hamna
I “fel grupp” vilket oftast ledde till att de vantrivdes och ville byta. Detta
skapade en viss spanning och rivalitet mellan grupperna. Trycket |attades nagot
genom att det forekom viss rotation mellan grupperna.

Skillnader bland de flexibelt anstallda

Aven bland de flexibelt anstallda finns det betydande skillnader. Detta &r viktigt
att komma ihag med tanke pa att det flexibla arbetsséttet rétt s slentrianmassigt,
i massmedierna &minstone, brukar forknippas med skapandet av ett
organisatoriskt mervéarde (produktivitet, kreativitet och férandringsbendgenhet).
Savfalet tillfor de flesta flexibelt anstéllda nagonting vardefullt och nyttigt,
men langtifran alla tillfor ndgot mervéarde som inte skulle kunna erhdllas genom
en vanlig fast anstéllning. Detta har inte bara att gora med graden av kunskaper
och fardigheter som de har med sig utan ocksa med forutséttningarna for deras
arbete. | bégge falen & de ofta langt ifran optimala (Reich, 1992; Bauman,
1998; Sennett, 1998; Strannegard & Rappe, 2003).

Manga tillfalligt anstdllda utfor trots sina ibland tjusiga yrkestitlar enklare
rutinarbete av nagot slag: de jobbar i en telefonvéxel, registrerar ekonomiska
transaktioner, utfor kontorsarbete, ar vaktmastare eller jobbar pa butik (det
verkar dock som om projektanstéllda har lite hogre status an visstidsanstallda).
Deras mojligheter att gora ett starkt intryck i organisationen samt initiera och
driva organisatorisk forandring & darmed mycket sma. Samma sak géler for
olika former av inhyrd personal. Alla konsulter &r t.ex. inte experter av nagot
slag och tillfor for det mesta ingen ny kunskap. Ibland kan de till och med ha
lagre kompetens och yrkesstatus &@n de fast anstdllda (en inhyrd
|6neadministrator kan ju omojligen vara speciellt duktig pa det nya systemet)
och far darfor initialt skota enklare och mer avgrénsade uppgifter: de lagar och
underhdler datorer, bokfor, fakturerar eller jobbar som sekreterare. Deras
mindre kompetens kan i dessa fall ocksa utgora en grund for skepticism och
misstro fran de fast anstélldas sida.
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FOr vissa konsulter kan detta skapa ett matt av frustration och besvikelse.
Deras identifikation med bemanningsféretagens ideologi leder ofta till att de ser
sig géava som en forandringens drivkraft men det ar sdllan de har mdjlighet att
leva upp till den gévbilden. Det foreligger med andra ord en diskrepans mellan
ma och medel i forutséttningarna for konsulternas arbete. Att patagligt kunna
forandra kundorganisationen ar darfor i flertalet fall nagonting utanfor den
enskilda konsultens rackhdll. Organisationer &r i det avseendet for troga for att
kunna paverkas pa kort sikt och genom enstaka interventioner (Papakostas,
2002).

Det finns dock aven anstdllda som verkligen tillfor ett organisatoriskt
mervarde. Dessa utgors av aldre konsulter och underkonsulter (sadana som har
egen konsultfirma och kontrakteras av storre bemanningsforetag) eller erfarna
och utomordentligt meriterade utredare eller projektledare. Detta & en grupp
personer som & mycket kunniga, kompetenta och sdkrai sin roll. De jobbar ofta
i ndra anknytning till nagon handléggare eller i olika projektteam (oftast
matrisgrupper) och har som uttryckligt mandat att just initiera och genomféra en
viss organisatorisk forandring. De far darfor ocksa tillgang till de resurser som
kravs for att dlutfora uppgiften. Dessa personer har stora sociala och
professionella nétverk att luta sig tillbaka mot. Valdigt ofta & de ocksa relativt
sett " self-made”, utan alltfor 1anga akademiska studier; vissa aldre I T-konsulter
kan sakna sadana helt. For dem &r det flexibla arbetsséttet ofta ett medvetet val
och de utstralar en positiv arbetsmoral och en stark professionell yrkesidentitet.
Deras upplevelser av yrket och branschen & Overvaldigande positiva. Dessa
verkar av alt att doma vara de som tillfor det mesta av det utifran kommande
mervardet (och inte en nyutexaminerad ekonom som bara med sin teoretiska
kunskap som verktyg och sin minimala erfarenhet ska forsoka vara behjaplig)!

Lojalitet

Den blandade arbetskraften staller fragor om organisatorisk tillnérighet och
lojalitet pa sin spets. Ar den flexibla arbetskraften lojal? Vem &r de lojala mot?
Visar de solidaritet mot sina arbetskamrater ndr situationen kraver det? Hur
mycket da? Svaren pa dessa fragor ar inte entydiga utan verkar betingas av en
rad omstandigheter. En sak verkar dock tydlig och det &r att i den man en
rudimentar form av lojalitet kan urskiljas sa ar den inte av det starkare slaget
utan snarare svag och skiftande.

For konsulterna &r denna situation ndra forknippad med de krav och
forvantningar som stélls pa deras professionella beteende. Konsultjobbet kan
vara en valdigt pluralistisk, kreativ och utvecklande sysselsattning men “bryter”
samtidigt mot en rad mer traditionella professionella standards. Som vi antytt
tidigare maste konsulten snabbt kunna anpassa sig och smalta in, forsta hur
saker och ting fungerar samt kunna dra egna slutsatser. Han maste kunna fanga
upp kunskap och fardigheter snabbt, vara nyfiken och sjalvstandig, ta egna
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initiativ och ta for sig samt vara redo att “packa ihop” och dra vidare. Detta
konststycke kraver dock ett visst matt av opportunism. En ofrankomlig och
oavsiktlig konsekvens av detta ar att konsulter ofta har ytligare och delvis
odrligare relationer med sina “kollegor” &n de fast anstdllda. Det &r av den
anledningen som de ocksa ofta kallas for kameleonter. Deras strukturella
liminalitet, att varken vara ensamvargar eller flockdjur, bidrar till att
uppratthalla denna installning. Franvaron av vanemassiga beteenden och
relationer pa arbetsplatsen gor vidare att engagemanget i arbetskamraternas
vardagliga liv tenderar att bli ytligt och relativt frankopplat fran konsekvenserna
av ens beteende. En konsult som inte gor bra ifran sig behdver bara utsta vissa
ekonomiska konsekvenser, ibland inte ens det i och med att han &r garanterad en
minimilon. | vérsta fall kanske han blir omplacerad till en ny kund (ar detta en
beldning eller en sanktion?). De fast anstallda daremot har en mycket narmare
relation till sin arbetsplats och sina kollegor foérkroppsligad genom en rad
langvariga och konkreta beroendeforhallanden, savél sociala som ekonomiska
(se teoretiska reflektioner nedan). Sa har uttalade sig ett antal konsulter med
avseende pa fragor som rorde lojalitet:

Som konsult blir man valdigt gavcentrerad.

Jag tror inte det & speciellt manga som har négra sddana direkta | ojalitetsknytningar
som gor att de tackar nej till ett valdigt bra erbjudande, det tviviar jag pa.

Jag har ingen moral i den fragan! Det kan jag villigt erkdnna.
Var och en sig sjalv ndrmast.

Slutsatsen ar att konsulternas lojalitet, bade mot kunden och
bemanningsforetaget, ar ratt sa svag och skiftande. Sa lange de arbetar pa ett
uppdrag ar deras engagemang och lojalitet metadels pa kundorganisationens
sida. Nar de atervander “hem” skiftar deras engagemang och lojalitet till
bemanningsforetagets fordel. Yrkesutévningen bland konsulter verkar darmed
forknippad med en annorlunda arbetsmoral. Bland egna fbretagare och
frilansande konsulter verkar det finnas en informell hederskodex som
nagorlunda reglerar deras verksamhet. T.ex. anses det inte lampligt att samtidigt
jobba at konkurrerande organisationer.

| detta avseende & det viktigt att aterigen papeka betydelsen av
tidsdimensionen och graden av professionell yrkeserfarenhet. Det verkar ske en
differentiering langs dessa tva dimensioner. Yngre konsulter kénner storre
gemenskap och lojalitet med kunden an med bemanningsforetaget, i synnerhet
de som har haft langre uppdrag. “Sjdva gemenskapen kommer inte fran
bemanningsforetaget, utan fran uppdraget” forklarade en konsult. Ar man pa
langa uppdrag sA kommer man mycket narmare de lokalt anstdllda &n man
kommer de évriga konsulterna. Aven djupare relationer kan d& uppsta. Att prata
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om privatlivet mer ingdende verkar i det avseende vara det viktigaste tecknet pa
en fungerande och nérarelation. Detta & vanligare ute hos kunden &n konsulter
emellan, i synnerhet for yngre konsulter. Bemanningsforetaget maste darfor
jobba hardare for att knyta dessa yngre konsulter till sig! Avsevart hardare an
kunden som far en hel del av denna rudimentéara lojalitet till skanks genom det
vardagliga arbetets vanebildande egenskaper. Sa har sasmmanfattade en kvinnlig
konsult sin relation till 6vriga konsulter:

Det ar inga som jag umgas narmare med pa fritiden men man traffas pa foretagets
pubkvallar och sant. Alla dar kanner varandra ytligt. Alla ar valdigt 6ppna. Man
pratar om jobb och privatliv och det &r valdigt latt att fa kontakt eftersom alla vet att
man inte kdnner nagon. Det ar trevligt och socialt men det &r inga djupare relationer.

Aldre konsulter har dock antytt att de kanner storre gemenskap och lojalitet med
andra konsulter (“andra gamla proffs”) eller bemanningsforetaget medan deras
relation till kundorganisationen och dess personal mera har karaktaren av ett
kund-leverantors forhallande. Intressant ar ocksa att titta narmare pa fragan
huruvida den interna differentieringen inom bemanningsbranschen paverkar
fragan om organisatorisk tillhorighet och lojalitet. Det finns namligen indicier
som pekar pa att t.ex. projektkonsulter har en starkare identifikation och lojalitet
med bemanningsforetaget an resurskonsulter som ar mer ute hos kunden, men
hérvid behovs fler empiriska undersdkningar.

Vad galler den tillfalligt anstdllda personalens lojalitet gentemot sin
arbetsgivare sa ar bilden nagot enklare och kompliceras inte av konsulternas
dubbla organisatoriska tillnérighet. De kanner darfor en nagot starkare
gemenskap och lojalitet med sin arbetsplats. Aven har dock ar det inte fraga om
nagon bergfast 6vertygelse utan snarare om en svag och skiftande lojalitet som
dessutom kantas av en viss grad av ovisshet, vantan och frustration. De forsta
och sista veckorna pa jobbet har de tillfalligt anstallda av forstaeliga skal svart
att engagera sig i arbetsplatsgemenskapen pa nagot djupare plan. Daremellan
kan de dock kanna sig mer hemmastadda och trogna. Detta kansloméssiga
pendlande verkar vara ett markantare inslag i de tillfalligt anstalldas vardagliga
arbete an 1 konsulternas. Denna intressanta situation kan ha att géra med faktum
att de tillfalligt anstallda inte kan vara lika sdkra over sitt framtida ekonomiska
lage i och med att de inte garanteras en minimilén efter anstallningens slut. Att
inte kunna planera sin ndrmaste framtid kan darmed skapa kénslor av olust,
besvikelse och maktloshet. Denna ogynnsamma situation kan ocksa ha att gora
med de foérhoppningar och férvantningar som skapas av att ha en anstallning
iInom en storre organisation t.ex. en statlig myndighet. Anstéllning inom den
statliga sektorn &r trots allt historiskt forknippad med langvariga och trygga
anstallnings- och arbetsforhallanden. Likasa finns tydliga krav pa solidaritet och
lojalitet. Att de objektiva forutsattningarna for infriandet av dessa forvantningar
alltmer undermineras i dagens nya arbetsmarknad bidrar darmed till att de
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tillfalligt anstallda i denna sektor upplever en hogre grad av kognitiv och
emotionell dissonans mellan motstridiga och bubbelbindande budskap.

46



Skiftande sociala kategoriseringar: lojaliteten undermineras

Att de flexibelt anstélldas lojalitet av allt att doma & svag och skiftande &r
kanske inte sa konstigt. En rad teoretiker har pdpekat att manniskor
gdavuppfattning och identitet inte ar att betrakta som en essentiell egenskap utan
snarare som en relativ sddan (Hogg & Abrams, 1988; Kondo, 1990; Alvesson,
1996). Var galvuppfattning och identitet tenderar darmed att pendla mellan
olika tillstand beroende pa omstandigheterna. Likasa var bendgenhet att vara
solidariska och lojala. Denna situation &r speciellt synlig bland konsulter som
standigt stélls infor méjligheten att vélja sida. Sa héar beskrev en erfaren konsult

|&get:

Jag kanner mig valdigt hemma pa bemanningsforetaget. Med vissa personer det vill
saga. Néar jag kommer in pa kontoret sd har jag ofta kontakt med mina narmaste
medarbetare och chefer. De ringer jag och pratar med. Det & alltid roligt att tréffa
dem. Men sen kan jag manga ganger kdnna mig hemma hos mina kunder.

Denna tendens forstarks dessutom av det flexibla arbetssattet som har blivit allt
vanligare idag. Manniskors bendgenhet att pendla mellan olika sociaa
identifikationer, som forr i tiden begransades av motverkande krafter, far idag
fritt spelrum och intar en alltmer central plats i det organiserade samhallslivet.
Detta synsétt verkar relevant for vart empiriska underlag eftersom skiftande
organisatorisk tillhorighet och lojalitet har varit ett markant inslag i det. Sa har
beskriver Richard Sennett (1998) den moderna arbetarens 5 avuppfattning:

A pliant self, a collage of fragments unceasing in its becoming, ever open to new
experience- these are just the psychological conditions suited to short-term work
experience, flexible institutions and constant risk-taking. (Sennett, 1998: 133)

Som vi namnde i forsta kapitlet & de flesta anstéllda rétt snabba pa att
kategorisera sig som medlemmar i arbetsplatsens gemenskap. Sociala
kategoriseringar sker dock inte pa ett helt neutralt sitt och behdver inte
nddvandigtvis vara ndgon langre period. Den stereotypiska perceptionen av en
gdv dler ens grupp (“jag & dSatstjansteman’) & t.ex. kraftigare nar
kategoriseringen ifréga &r viktig, direkt relevant, emotionellt laddad och av
personligt varde for individen. Individer & saledes inte passiva medlemmar utan
snarare nyttomaximerande “amatorpolitiker” som forsoker Oka ditt
gavfortroende och sina handlingsméjligheter genom att ty sig till olika grupper.
En individ forblir medlem i en grupp eller soker ett nytt gruppmedlemskap bara
i den man dessa grupper har ndgot positivt att bidra till hans sociala identitet.
Individer kommer darmed att hdlla fast vid sin grupps asikter och upphdja dessa
till “den sannaforstaelsen” salange de drar nytta av det.
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Harvid ar det viktigt att inse den moderna ménniskans instabila identitet, i
forhallande till identiteterna i stabila och socialt integrerade stam - och
jordbrukssamhaéllen, for att kunna forsta villigheten att byta sociala identiteter
och darmed acceptera olika former av identitetsskapande kontroll (Alvesson,
1996). Moderna maénniskor vill ofta bli dominerade genom identitetsmassig
“omvéndelse” (Fromm, 1941). Organisationsteoretikern Hugh Willmott menar
att detta ar ett resultat av det intrikata samspelet mellan de materiella villkoren
och de sociala diskurserna i det moderna vasterlandska samhéllet:

...the identity of the typical modern worker is (socialy) underdetermined. S/he is
constituted as an individual who is obliged to strive continuously to validate
him/herself as a person who has ability and value. Unlike the peasant, she has no
fixed identity, nor is s/he valued irrespective of the status she achieves. S/he is
subjugated by individualizing pressures to make something of him/herself as a
sovereign, free agent. As Sennett and Cobb have remarked, virtually everyone in
modern society “subject to a scheme of values that tells him he must validate the
self in order to win others respect and hisown”. (citerad i Alvesson, 1996: 129)

Det finns darfor ett flertal faktorer som paverkar vilken social identifikation som
blir framtradande, hur lange man lyckas vidmakthalla den och vem man &r lojal
mot. En s&dan &r den sociala kontexten. Inom en given social ram kommer den
socidla identifikation att bli framtrédande som béast “passar” in pa den
foreliggande informationen, den kategorisering som foérklarar det mesta av den
foreliggande variansen. Valet & en subjektiv fréga som avgors av de radande
omstandigheterna (sociala, ekonomiska, kulturella). Om t.ex. en individ
diskuterar med tre andra, varvid en haller med honom och tva motsager samt
haller med varandra, s kan organisatorisk tillhérighet bli den framtradande
kategoriseringen om var individ och hans anhéngare bada har samma arbete
t.ex. & konsulter pa en statlig myndighet. Denna princip & dock av dialektisk
karaktar och paverkas i stor utstrackning av motivationella faktorer. Det kan
plotdigt bli “fel” att basera forstéelsen av situationen och sin sjévuppfattning pa
ett visst sdtt (“jag a konsult”). Om var individ hamnar i ett sdllskap av
statstjansteman som ala riskerar att forlora sina jobb sa kan hans sociaa
identitet skifta. | diskussionen som uppstér kanske den lampliga referensramen
a alas rétt till arbete och medborgerligt engagemang. Om nagon i sallskapet
kraftigt argumenterar for denna standpunkt och lyckas fa med sig de andra sa
kommer ovanstaende dimension att bli den mest framtradande kategoriseringen
och va& konsult kanske “skriver om sig” sév till statstjgnsteman och
medmanniska. Sa vad man befinner sig och med vem man pratar med kan spela
en viktig roll. Eller i en kvinnlig konsults egna ord:

Nu nédr jag har varit pd manga korta uppdrag har bemanningsforetaget blivit
hemmabasen i stOrre utstrackning...Men nar man ar ute pa stérre uppdrag, sex
manader eller s3, da & det kollegorna dér man har kontakt med...och da spelar
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bemanningsforetaget véaldigt, valdigt liten roll...Sa det skiftar beroende pa
uppdragens langd.

Likasd & det betydelsefullt hur manga flexibelt anstéllda som finns pa en
arbetsplats. Om man t.ex. & ensam konsult och dessutom pa langre uppdrag &r
sannolikheten storre att man tyr sig till kundorganisationen och kénner en viss
lojalitet med den. Om man déaremot ingdr i ett lag med inhyrda konsulter sa &r
sannolikheten storre att man haller sig inom denna subgrupp och huvudsakligen
ar lojal med bemanningsforetaget. For tillfaligt anstéllda sa ar dynamiken nagot
annorlunda. Ar man den ende tillfalligt anstéllde pa sin arbetsplats kan det leda
till att man kanner sig mer avvikande och osdker. Att under sadana
omstandigheter vara lojal mot sin arbetsgivare kan vara svart. Finns det fler
tillfaligt anstéllda pa en arbetsplats sa kan gemenskapen med dem gora att man
kénner sig tryggare i sin roll och dérmed har léttare att identifiera ssig med och
vara lojal mot sin arbetsgivare. Sdana tendenser har tydligt kunnat ses i vart
empiriska material.

En annan faktor som paverkar valet av social identifikation och
organisatorisk lojalitet & den radande maktbalansen. Sociala identiteter &r
namligen nara forknippade med maktrelationer av olika slag. Att ha en identitet
& darmed inte bara ndgonting positivt, det kan &ven bli en begransande kraft
som binder individen vid sin egen identitet. Enligt Michel Foucault har ordet
“subjekt” tva betydelser: man & foremal for nagon annans kontroll och
inflytande; och man & knyten till sin egen identitet genom sjalvkannedom.*
Om man pa nagot sitt knyts till en viss identitet sA uppstar en stark
gavdisciplinerande effekt. | den erhdllna identitetens namn sa tillater man sig
gélv vissa handlingar men foérbjuder andra. Makt kan darmed ut6vas genom att
man binder de manskliga subjekten (individerna) till en viss identitet,
foretradesvis den vars konsekvenser man gédv gillar. Den egna identiteten ar till
stor del ndgon annans verk!™® Detta & specielt tydligt  inom
bemanningsbranschen dar forsoken att paverka manniskors installning till
arbetet & kopplade till forsok att utbva makt. Konsulterna & oftast val medvetna
om detta, som fdljande citat visar: “Man maste ha eller Gva upp en
fingertoppskansla, sA att man inte trampar nagon pa tarna’! | den man den
angtéllde blir en “bra konsult” sa forvandlas han till ett prima verktyg i
bemanningsbranschens hander, pdlitlig, serviceinriktad och stresstalig.
Sjavfallet kan detta ske till priset av att konsulten férsakar andra viktiga sidor

8 Dessa etymologiska samband &r inte helt framtrédande i det svenska spraket men pa engelska och franska ar
de mycket tydligare. Ordet “subject” har i dessa en mycket rikare betydelse och betyder bland annat understélld.

19 58 n&got & adelt som akta och sjalvstandiga identiteter finns inte. Darmed finns inte heller ndgon majlighet
att studera manniskans inre vasen. Den egna identiteten &r till stor del nagon annans verk! Foucault & darmed
helt avvisande mot en essentialistisk syn pa den sociala identiteten och anser istdlet att det enda som kan
studeras & diskurserna och vanorna som paverkar individen och genom vilka hon blir till som ett forema for
vetande och &tgardande. | Foucaults téankande sa & individen en sorts maktens bieffekt (Kondo, 1990; Alvesson,
1996).
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av en yrkeskarriar som t.ex. trygghet, kontinuitet, gemenskap och djupare
relationer med arbetskamraterna (Kondo, 1990; Alvesson, 1996; Garsten &
Turtinen, 2000).

Denna maktkamp innebar att individer aterigen har skal att agera
“amatorpolitiker”. Den radande maktbalansen kan fa individer att vilja byta
identifikation for att maximera den egna nyttan eller slippa negativa
konsekvenser. Relationsproblem och konflikter pa jobbet, i synnerhet mellan
over- och underordnade, undergréaver darfor mojligheten till en stark och
varaktig identifikation med arbetsplatsen och dess gemenskap. ldentiteten kan
darmed inte helt frysas och férvandlas till ett oféranderligt ting. Det ar i stallet
nagot som standigt ar oskrivet och omskrivet, nagot som forhandlas fram i
spanningen mellan de personliga preferenserna, olika gruppers interna och
externa relationer och samhaéllets kulturella reservoarer av prefabricerade
meningar. Detta forhandlande genomsyras sjalvfallet av makt. I vara forsok att
forsta varandra sa tvingar vi garna in andra i forutbestamda kategorier. Detta ar
ett satt att samtidigt bevara vara egna identiteter. Dessa forsok att fanga, kasta
om och skriva om varandras identiteter producerar forstaelse men ar pa samma
gang forvrangande och sjalvuppfyllande (Kondo, 1990). Sa har kommenterade
tva kvinnliga konsulter situationen:

Det é&r helt egoistiska anledningar som bestdmmer vilken part man tyr sig till...man
vill halla sig val med de man ska jobba med...Jag stéller mig helst pa den sida som
ar bast att std pa...Det kan jag villigt erkanna.

Jag kanner nog att bemanningsforetaget mestadels bara vill kdnna en massa pengar
pa mig, sa de har egentligen ingen kontakt med mig. De bryr sig inte heller. Sa min
lojalitet faller mer pa kundens sida.

Detta skiftande av sociala kategoriseringar gar tydligt att se i det empiriska
materialet. Framst yttrar det sig genom en svarighet att entydigt definiera den
egna situationen, saval pa ett personligt som ett yrkesmassigt plan. Nar man
staller fragor om organisatorisk tillhorighet, professionell status och lojalitet sa
ar svaren pafallande vaga och fragmenterade. Endast ett fatal personer uppgav
en klar och tydlig yrkesidentitet. Flertalet var osakra eller saknade en sadan. Ett
annat satt som denna ombytlighet yttrar sig pa ar genom en sorts pendling
mellan motségelsefulla identifikationer. Konsulten som vi citerade ovan verkade
valdigt n6jd med sitt arbete och sin roll som uthyrd arbetskraft men hade trots
det ingen storre svarighet att identifiera sig med kunden néar hon paminde sig
sjdlv om att hennes arbetsgivare inte hade stott henne tillrackligt vid ett uppdrag
som hade gatt daligt. Hennes kommentarer var korta men koncisa pa den
punkten: “Moderorganisationen var inte till nagot storre stod...Det positiva
kommer fran uppdragen, det negativa fran konsultforetaget”.

Social identitet gar som synes inte att separera fran omvérlden. Snarare &
var identitet ett site for samspelet mellan vara personliga preferenser, den
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sociala kontexten och olika maktrelationer. Man &r inte ett jag opaverkat av
sammanhanget utan man definieras av. sammanhanget. Granserna mellan jaget
och samhéllet & portsa. Vi speglar oss i andras reaktioner pa oss och ser dar
vart “sanna’ jag bara for att lite senare i en annan aterspegling, betingad av
andra sociala omstandigheter, se en annan aspekt av oss. Likasa forsoker vi
tvingain andrai prefabricerade kategorier som bekraftar var sjavbild och i den
man vi lyckas med denna mandver far vi ett maktévertag i forhalande till dessa.
Men oavsett om man hamnar 6verst eller underst sa skapas och formas man av
sina sociat betingade relationer. Andra relationer med andra Over- och
underordnade och i andra sammanhang ger upphov till andra géavreflexioner
och gélvidentifikationer (Kondo, 1990). Denna komplexa process av
kontextualisering, férhandling och positionering har | det nya
arbetsmarknadsl aget fatt en mer framtrédande roll. De multipla organisatoriska
tillhorigheterna, de krympande rumsliga och tidsméssiga avstanden och den
tilltagande individualiseringen sétter individens utsatthet och valmajligheter i
fokus pa ett tydligare séitt an tidigare. De anstdllda kan idag utséttas for en
hardare och hansyns sare exploatering men de kan ocksa léttare frigéra sig fran
professionella engagemang och “dravidare” (Bauman, 1998).

Emotioner och retorik: lojaliteten underbyggs

Betyder detta att d&ven engagemang, solidaritet och lojalitet varierar efter
omstandigheterna utan nagra begransningar? En hel del i vart empiriska material
tyder pa detta. Det moderna arbetslivets rumsliga och tidsmassiga fragmentering
forstarker dessa tendenser. Manga méanniskor far darmed inte mojlighet att
utveckla varaktiga och starka relationer till sina arbetsuppgifter och
arbetskollegor. Men det finns aven tecken som tyder pa detta skiftande av
sociaaidentifikationer stéter pa motstand och bromsas upp.

En sadan begransande faktor utgors av kanslorna. Starka emotioner kan
frysa detta byte av sociala identifikationer. Detta beror pa att kanslor dels har en
tendens att stora vara mentala processer och dels har en tendens att leda till
upprepning av handlingar och beteendemonster. Negativa kanslor som t.ex.
rddsla, osékerhet och stress kan darmed dédmpa de sociala kategoriseringarnas
ombytlighet. Positiva kanslor som gladje, uppmuntran och lattnad kan a andra
sidan fungera som beloningar som forstarker existerande beteenden och leder
till att de upprepas.

Kénslornas betydelse &r speciellt viktig i1 dagens arbetsmarknad dar
centrifugala och fragmenterande krafter har fatt ett starkare fotfaste an tidigare
(genom  personaluthyrning, entreprenader, outsourcing och tillfalliga
anstéllningar). Det nya laget har inneburit att formella kontrakt har blivit kortare
och kan uppldsas snabbare &n tidigare. Organisationer forsoker ddrmed stérka de
emotionella banden med sina medlemmar som ett medel for att behalla en grad
av sammanhallning och lojalitet. 1 den man de lyckas ingjuta en kénsla av
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tillhorighet i medlemmarna sa kan de centrifugala tendenserna motverkas och de
ekonomiska fordelarna med det flexibla arbetssattet behallas.

| den moderna ekonomin &r det effektiva hanterandet av dessa emotionella
band av stor betydelse. Ett vanligt drag i detta emotionella arbete ar att lyfta
fram gédva organisationen eller foretaget i stéllet for som tidigare bara dess
produkter eller tjanster. Organisationen blir darmed en sorts familj som varnar
om sina medlemmar pa ett personligt satt. Foretagsnamn och logotyper laddas
darfor med alehanda kdnsoméassiga och mytologiska associationer som kan
tankas tilltala de anstdllda. Organisationens bestandiga véarde lyfts fram och
kontrasteras med produkternas eller tjansternas korta livslangd. Skapandet av
emotionella band beframjas vidare om verksamheten anspelar pa méanskliga
varderingar snarare an materiella statusmarkorer. Organisationer framstalls
darmed allt mer som moraliska aktorer som utover sin kdrnverksamhet &ven
forsoker bidratill alméanhetens valfard. Forekomsten av dramatik och symbolik
forstarker dessa forsok avsevart. Denna metod for att astadkomma varaktiga
identifikationer kan tydligt mérkas bland annat i olika typer av reklam- och
informationskampanjer (Garsten, 1999b; Garsten & Turtinen, 2000). S& hér
beskrev ett storre bemanningsforetag sina grundléaggande vérderingar pa sin
hemsida:

Véra varderingar & narhet, pdlitlighet och resultat...Narhet betyder i det har fallet
bade att vara nérvarande, det vill siga aktivt engagera sig, och att vara néra i bade
social och geografisk mening. Nérvaro ar den speciella kénsan av att varaen del av
ett sammanhang som tillfor ndgot positivt...Men nérhet avser inte bara vara
relationer i arbetslivet. Att ha narhet till familj och vanner och att |3ta arbete och
fritid samverka till en fungerande helhet & viktigt for att vi ska utvecklas som
individer...Medarbetare och kunder ska kénna att [vi] ar ett foretag man kan lita pa.
Med tydlighet och Oppenhet ska vi klargora forutsittningarna for vara dtaganden,
och vi haller det vi lovar.

Ett annat séit att skapa emotionella band &r att i stéllet lyfta fram individen som
en avgorande part i sammanhanget. Detta kan goras pa olika sdtt men ett vanligt
sadant & genom anvandandet av en emotionell och positivt vardeladdad retorik
som anspelar paindividualitet, jamlikhet och fornyelse. Manga foretag anvander
sig darmed av ideol ogiskt motiverade teman som t.ex. individens kamp mot den
fortryckande och alienerande byrakratin eller natverksmetaforen med sina
suggestiva anspelningar pa deltagande och jamlikhet for att pa sa sétt fa sina
anstédllda att kédnna sig utvalda och betydelsefulla. Det & den enskilda individen
som gor skillnaden. Lyckas organisationerna med denna Overtalning kan de
kanske forhindra sina tillfaligt anstéllda fran att “dra vidare” (Garsten, 1994;
Sennett, 1998; Garsten, 1999B). Ett annat storre bemanningsforetag beskrev
darfor sin affarsidé och sin personalstab pa foljande sétt:

[Vi] ska vara bast pa att forse foretag och organisationer med den kompetens som
tillfalligt eller permanent tillgodoser deras behov. Utifran denna affarsidé har vi
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byggt en verksamhet som utgdr fran respektive yrkesomrades speciella
forutsattningar. Vara konsulter har gedigen erfarenhet fran néringslivet och innehar
som regel hogt kvalificerade tjanster under sina uppdrag. Huvuddelen av véara
konsulter kommer fran fasta anstallningar i andra foretag. De ser konsultarbetet som
ett langvarigt och utvecklande arbete och inte som en tillfélig anstéllning.
Rekrytering av nya konsulter omfattas alltid av referenstagning och detaljerade
intervjuer. Genom tat kontakt med sin konsultchef ges vara konsulter de basta
forutsattningarna att trivas och utvecklas.

Sédant emotionellt arbete &ger rum hela tiden. Aven om dess mest aggressiva
form finns att finna inom den privata sektorn har dess forekomst blivit allt
vanligare &en inom statliga myndigheter och verk. Alla tillfallen for en sadan
Overtalning tas tillvara: den arbetssokandes introduktion i verksamheten, de
interna seminarierna, kursmaterialet, pubkvéllarna, de informella utbytena i
korridorerna, samtalen med kontaktpersonen pa bemanningsforetaget etc. Likval
& manga av de arbetsstkande redan delvis “forpreparerade” ideologiskt genom
den standiga férkunnelse av det flexibla arbetsséttets fordelar som &ger rum |
massmedierna och den allmanna samhéllsdebatten. Denna ideol ogiska paverkan
ar valdigt forforisk ndgot som t.ex. marks i konsulternas positiva yrkesidentitet
och deras frekventa dtergivning av dessa ideologiskt motiverade teman (de kan
sin konsulthandbok!).

The Real Thing: det forkroppsligade bandet till arbetsplatsen

Den viktigaste begréansande faktorn av de anstilldas skiftande sociala
identifikationer ar dock graden av praktiskt engagemang och forkroppsligande.
Ju langre man arbetar med en viss uppgift desto mer skapar man rutiner och
vanor for sig sjalv som binder en till ens arbetsplats (dessa individuella vanor
kan dven kombineras kollektivt; se avsnitt om defensiva rutiner). Detta
forkroppsligade band till arbetsplatsen ar huvudséatet for eventuella kanslor av
tillhorighet och lojalitet. Denna process ar langsam och smygande men oerhort
kraftfull. Samtidigt innebér denna langsamhet att en stark kansla av lojalitet inte
kan uppsta annat 4n genom att man ger den anstéllda en chans att fa vara kvar
pa arbetsplatsen en langre tid (det finns med andra ord inga omvégar). Det som
hander da &r att man for att kunna skota sitt jobb pa ett effektivt och bekvamt
satt efterhand utvecklar en rad omedvetna dispositioner och scheman som
innebar att man pa ett oreflekterat och nastan automatiskt sétt kan handskas med
en mangfald av aktiviteter utan att nagonsin behova formulera deras
underforstadda kunskap diskursivt, som explicita principer. | det avseendet ar
det uppenbart att de flexibelt anstalldas situation &r nagot problematisk. En
timanstalld som hade haft ett antal korta uppdrag begrundade nagot besvéarad
situationen pa sin arbetsplatsen:
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Det ar en gammal organisation som &r strukturerad pa ett visst satt. Den bygger pa
att var och en finns dér varje dag. Alla de har gamla rutinerna ar huvudsakligen
avsedda for de fast anstallda. Vi far i och for sig vara med pa allting men ibland
hénder det att de gldmmer oss lite. Det har att géra med de organisatoriska
strukturerna. Det ar ingen som gor det med flit; det &r ingen som vill skuffa undan
o0ss. Men det hander att man inte blir bjuden pa julfesten. Det handlar mer om att
man inte star med pa nagon lista.

De dispositioner och scheman som dessa rutiner ger upphov till inpréntas direkt
I den anstalldes kropp (sjalvfallet i mindre utstrackning for de flexibelt
anstallda). Likasa de varderingar och attityder som ar forknippade med dem.
Detta kallas for kroppshexis.® Resultatet blir att kroppen efter hand blir barare
av en mangfald av vérderingar som har inprantats i den under dess tidiga
socialisering i en viss aktivitet. Till synes oskuldsfulla uppmaningar som “var
flexibel” eller “kunden har alltid ratt” kan darmed ingjuta en hel kosmologi i
gruppmedlemmarnas kroppar (t.ex. jag ar konsult). Denna process forvandlar
ideologier och politiska system till varaktiga forkroppsligade dispositioner. Man
skulle kunna siga att ben och armar &r fulla av stumma befallningar! * Det &r
darmed ingen Overdrift att sdga att manniskors omedvetna relation till deras
kropp genomsyrar och bestdammer &ven deras relation till andra maénniskor,
varlden och tiden. Ett bra exempel &r just professionell tillhérighet. Denna
innebér oftast olika satt att réra sig, std, reagera, tala och gestikulera. Dessa
skillnader &r inte bara ett resultat av yrkesskillnaderna, de ar yrkesskillnaderna.
Kroppshexis ar en av forklaringarna till att olika yrkeskategorier (ledning -
arbetare, anstallda -konsulter) ibland kan ha svart att kommunicera med
varandra. Hur mycket de an vill komma 6verens sa ar en stor del av deras
personlighet och sociala stéllning dold i deras kroppar och dessa &r oftast
“programmerade” pa avsevart annorlunda sétt (Bourdieu, 1990).

Detta forkroppsligande har intressanta konsekvenser: manga av de mest
grundldggande och godtyckliga kulturella vérderingarna, déribland lojalitet,
stalls darmed utanfor rackhall for en medveten betraktelse och bearbetning. De
doljs i manniskors satt att rora sig, sta, tala och gestikulera. Och dessa
kroppsliga attribut &r definitionsmassigt naturliga och oproblematiska! Att en
stor del av manniskors identitet saledes forblir dold innebar minskade
mojligheter till viljestyrd forandring. Sa d&ven om man sager sig vilja sluta vara
det ena eller det andra (t.ex. en lojal statstjansteman) sa ar det inte sékert att ens
kropp har samma asikt eller formaga. Manniskors sociala identitet kannetecknas
darmed av en avsevéard troghet (se aven avsnittet om defensiva rutiner). Men i
gengald leder denna situation till uppkomsten av en viss stabilitet och
kontinuitet i de manskliga relationerna. Beteenden och attityder som medkénsla,
lojalitet och solidaritet far delvis sin naring fran just denna troghet i de

20 Kroppshexis betyder kroppsligt beroende.

2L Att kropp och samhalle star i ett intimt forhallande avslojas for Gvrigt av att de flesta ord som refererar till
kroppsliga stéllningar (t.ex. rakryggad, stadig, kuvad, skakig) dven framkallar och antyder olika sociala dygder.
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mellanménskliga relationerna. Detta gor att férdndring av signifikanta sociala
identiteter, sadana som grundar sig i kroppshexis, inte ar latt att astadkomma.
Signifikanta sociala identiteter kan andras eller forkastas men endast efter
ldngvarig och smartsam anstrangning (Bourdieu, 1990).%

Resultatet av detta systematiska forkroppsligande &r att ett helt falt av
vanemassiga beteendemonster langsamt vaxer fram, kombineras och
struktureras socialt. Den kombinerade slutprodukten av vara forkroppsligade
dispositioner och samhallets (eller organisationens) normer och varderingar
kallas for habitus. Habitus &r resultatet av en samling objektiva
regelbundenheter t.ex. arbetsmarknadens eller arbetsplatsens distinkta karaktar.
Det ar bade en produkt av de radande omstandigheterna (historiska, materiella,
kulturella) och ett strukturerande redskap. Det genererar en rad “sunda” och
“fornuftiga” Dbeteenden som & mojliga inom gréanserna for dessa
regelbundenheter. Habitus ser darmed till att “utan vald, list eller argument”
utesluta alla beteenden som inte &r férenliga med de objektiva omsténdigheterna
och som eventuellt &r negativt sanktionerade av den sociala gruppen. Efter ett
tag pa en viss arbetsplats kanske fragan om man ska vara lojal eller ta ett battre
erbjudande inte ens gar att konceptualisera mentalt. Man ar oreflekterat lojal
mot jobbet! Beteendet uppfattas dessutom inte ens som preskriptivt. Beteenden
av det har slaget brukar oftast ocksa belonas eftersom de ar objektivt anpassade
till logiken som kénnetecknar ett visst socialt félt, vars objektiva utveckling och
reaktioner de forutser (Bourdieu, 1990).

Detta socialt strukturerade band till arbetsplatsen (habitus) utgor vidare en
lank till den anstélldes forflutna. Det &r en forkroppsligad historia,
internaliserad som en andra natur och darmed glémd som historia, som utgor
den levande produkten av hela hans forflutna. Det &r darfor habitus genererar
beteenden som é&r relativt autonoma fran nuets omedelbara villkor. Anstéllda
som jobbat valdigt lange pa en och samma plats kan darmed vara lojala mot sina
overordnade trots att de egentligen &r missnéjda med dem eller tillhér en annan
organisation ( t.ex. ar konsulter). Segheten i de vanor som utvecklas i samband
med arbetet borjar leva sitt eget liv och sékerstéller darmed relationens fortsatta
existens (Bourdieu, 1990).?° En visstidsanstalld som hade jobbat med ett antal
projekt inom samma myndighet reflekterade éver det hela pa foljande satt:

2 Detta & viktigt och tanka pa nar man forstker gora olika sorters organisatoriska interventioner. Forsok att
organisera eller mobilisera sociala grupper maste ta hansyn till dialektiken mellan méanniskors vanemassiga
beteendemonster och deras forméaga att ta till sig sociala innovationer. Denna dialektik dger rum inom varje
gruppmediem, vare sig han mobiliserar andra eller blir mobiliserad. En effekt av denna vaxelverkan ar att
habitus altid uppvisar en hysteresis effekt. Det forekommer altid en strukturell efterdépning mellan
uppkommande mojligheter och beredskapen och villigheten att gripa tag i dessa. Forklaringen till detta &r att
manniskors vanemassiga beteendemonster ar altid delvis fast i gardagen och langt ifran perfekta i sin
responsivitet gentemot nuets omedelbara krav. Detta leder till att lukrativa chanser ofta gar forlorade och att
organisatorisk forandring standigt méts av motstand (Bourdieu, 1990).

23 Denna autonomi harrér fran det férflutna vars upplevande av oss och Gverlevande i oss skapar historia och pa
sa satt forvandlar den individuella aktoren till en egen liten varld i varlden (det kanske var kul och givande i
borjan; och det lever kvar). Enkelt uttryckt sd maste individers beteende &ven folja det forflutnas
regelbundenheter. Darmed lever individer inte helt och hallet i har-och-nuet utan dven i dir-och-daet. Vi kan helt
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Det dar [med lojalitet] hor valdigt mycket ihop med hur pass lang anstéllningen &r.
Ar anstdllningen bara tre ménader kommer man inte ens in i jobbet och d& kanske
man inte heller & sa intresserad nar man vet att man ska sluta...Ett & har anda for
mig kants som en sa pass lang tid att det har kants som vilket jobb som helst...Det
blir anda en sorts struktur...Jag kan ténka mig att om det var kortare an ett ar da
skulle jag nog inte vara lika engagerad, verkligen intresserad att komma in i jobbet
pasamma sétt...| nulaget har jag inte 1att for att rora mig héarifran.

Effekterna av detta vanebildande forkroppsligande gér aven att avlasa i vart
empiriska material. Ju mer tid den anstdllde spenderar pa en och samma
arbetsplats desto mer fargar detta av sig pa hans séavdefinition och
organisatoriska tillhdrighet. Den anstéllde utvecklar darmed i regel en starkare
och varaktigare identifikation med sin arbetsgivare och blir mindre benégen att
“dravidare” eller varaillojal. Detta galler bade for tillfaligt anstélld och inhyrd
personal. Variationer forekommer gévfalet men dessa &ndrar inte processens
riktning. FOr yngre konsulter som har varit en langre tid pa samma arbetsplats
leder denna tillvanjning till att banden till kundorganisationen starks medan
banden till bemanningsforetaget forsvagas. Detta innebd&r  att
bemanningsforetaget maste jobba hardare @n kunden for att knyta konsulterna
till sig. FOr mer erfarna konsulter leder déremot samma process till det omvanda
resultatet. Banden till de olika kundorganisationerna framstar i backspegeln som
svaga och fragmenterade medan banden till bemanningsféretaget och de olika
konsultndtverken starks.

Starka emotioner och forkroppsligande utgor alltsi motvikter som kan
bromsa och moderera de sociala identifikationernas tendens att skifta efter
omstandigheterna. En viss grad av grupptillhdrighet, solidaritet och lojalitet kan
darmed vidmakthallas bland de flexibelt anstéllda, &ven om den & svag och
omtalig. Starka emotioner och forkroppsligande kan dessutom kombineras.
Deras synergi leder i regel till en dramatisk forstérkning av deras effekt (for en
variant av denna synergi se avsnittet om defensivarutiner).

Social identitet i den nya ekonomin: improvisation och flértighet

Socia identitet verkar altsa uppsta i spanningen mellan vara mentaa
kategoriseringar och vara forkroppsligade dispositioner och kéanslomassiga
bindningar. Det verkar altsa finnas en “dragkamp” mellan skiftande sociala
kategoriseringar och en stabilare forkroppsligad grundidentitet, en kamp mellan
centrifugala och centripetala krafter (Strauss & Quinn, 1997).2* Denna

enkelt inte bara agera utefter de direkt radande omstandigheterna. Snarare sa genomsyras var vardag av en sorts
spontanitet utan medvetande eller vilja (Bourdieu, 1990).

24 Centrifugala krafter leder till att manniskors och sociala gruppers ésikter och beteendepreferenser forsvagas
och foréndras over tid, deras styrka spas ut och deras valor blir avhéngig kontexten. Om de centrifugala
krafterna far verka obehindrat leder det till en fragmentering och atomisering av det psykosociala livet. De
centripetala krafterna har motsatt verkan. De leder till att ménniskors och sociala gruppers &sikter och
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dragkamp om medlemmarnas organisatoriska tillhérighet har intensifierats
avsevért av det rddande arbetsmarknadslaget. Hur forhdler sig en konsult, med
anstéllning pa ett bemanningsforetag och ett antal uppdrag bakom sig, till sina
olika roller och identiteter? Vad gor en tillfaligt anstdld for att sammanjamka
den lilla trygghet som hans anstdllning innebar med adla eventuella
framtidsscenarier och reservidentiteter som han tvingas uppratthdlla? Hur
handskas de anstéllda med denna situation? Finns det nagon sorts uppldsning pa
dragkampen?

Pierre Bourdieu (1977) ger &terigen en fingervisning om vart den potentiella
losningen kan finnas. Beteendet som resulterar fran spanningen mellan
manniskors vilja till forandring och deras vaneméssiga beteendemonster
(habitus) har karaktdren av en reglerad improvisation. Detta innebér att vi i
varje ny situation, som dock kan ha likheter med andra, inte beter oss pa ett helt
nytt och fritt sétt och inte heller pa ett helt mekaniskt och repetitivt sétt. Vi har
istallet scheman som & Gverforbara till en rad olika situationer dér de kan vara
almant vagledande och begransande. Véra aktiverade scheman signalerar ett
visst grundmdnster som bor foljas for att situationen och interaktionen ska vara
meningsfull och som i gitt tillampande utbroderas med mer improvisatoriska,
nyskapande element. Detta betyder att kontexten inte & helt bestédmmande for
var savuppfattning och vart agerande. | varje ny situation gar vi in “som
nagonting” (en konsult pa uppdrag hos en ny kund) och &en om detta &r
mottagligt for paverkan sa kannetecknas det dven av en envis forkroppsligad
troghet. Vi improviserar visserligen men detta alltid i anknytning till vara mest
dominanta vanor, var forkroppsligade sociala identitet (jag & konsult). Aven om
en viss situation inbjuder oss att se oss sjava som nagonting nytt och spannande
(t.ex. en banktjansteman) s & vart motstand initialt givet. Och eftersom
kroppen &r ihédrdigare an det snabbrorliga intellektet sa lamnar vi for det mesta
situationen med var gamla identitet i behadll. Forandringar dger dock rum, men
langsamt.

Termen reglerad improvisation for tankarna till musikutovning. Det ar
kanske rent av dar Bourdieu hamtat inspiration. Inom musiken &r det vanligt att
man improviserar. Men detta ar lite av en sjalvmotsagelse, for inte ens inom
musiken finns sadan frihet. Det finns improvisationer pa en given skala eller ett
visst melodiskt idiom; alltsa inte riktiga improvisationer utan endast partiella.
Inom den givna skalan (=habitus) far man leka och experimentera lite, kanske
importera fragment av en angransande skala, men gor man ett “feltramp” in i en
oldamplig skala kommer man férmodligen att straffas av den forfarligt abrupta
melodiska kollapsen. Att lara sig improvisera tar valdigt lang tid och inom de

beteendepreferenser forstarks och konsolideras Gver tid, laddas emotionellt och far en klar tematisk inriktning.
De centripetala krafterna leder till en 6kad integrering och gemenskap av ménniskor och sociala grupperingar
(Strauss & Quinn, 1997).
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flesta musiksorterna anses det som det ultimata tecknet pa skicklighet
(Bourdieu, 1977).

Den reglerade improvisationen har darmed formagan att integrera olika
motstridiga element. Den fungerar som en medlare mellan vara skiftande
mentala kategoriseringar och var forkroppsligade grundidentitet, mellan de
centrifugala och centripetala krafterna i vart psykosociala liv (Strauss & Quinn,
1997). Sadan reglerad improvisation forekommer &en i andra socialt
strukturerade aktiviteter forutom musiken t.ex. hanterandet av ens yrkesidentitet
(Furusten, 2002). For folk som endast jobbat korta perioder for en viss
arbetsgivare ar detta gélvfallet inte relevant; att effektivt kunnaimproviserai ett
falt av skiftande roller och identiteter tar lang tid att lara sig och &r inget for
nyborjare. For nyanstdllda &r det istéllet viktigt att l&ra sig och félja de regler
och roller som utgér grundstommen i deras yrkesidentitet. Detta ar tillrackligt
krévande och ger inte den nyanstéllde mycket utrymme till experimenterande
och improvisation.

Men for flexibelt anstdllda med lite langre erfarenhet, sadana som hunnit
stadga sig och vanja sig vid sin nya arbetsplats, blir detta behov desto starkare.
Trots att de hunnit bli “varmare i kladerna’ dipper de knappast att bli paminda
om sin svaga stéllning inom organisationen (och arbetsmarknaden i stort) eller
utsdttas for en massa motstridiga krav. Detta genererar oundvikligen en rad
fragor: Vad spelar jag for roll? Vad ska jag kala mig? Vad foljer harnast?
Likasa skapar det en vilja att gardera sig och ha ett antal reservplaner i
beredskap. Alternativa roller och sociaa identifikationer tas da upp och genom
en akt av reglerad improvisation kopplas dessa till den anstalldes for tillféllet
dominanta organisatoriska tillhorighet. For t.ex. konsulter som arbetat en langre
tid inom ett visst bemanningsforetag yttrar sig detta som ett Iekfullt rolltagande
(en sorts casting) i nya kundmiljéer som dock oftast slutar med att konsulten
atervander till sitt mest dominanta beteendemonster (skalan), att vara konsult.
Men en konsult med en egen “knorr”, t.ex. en forsdkrings- eller finanskonsult.
Konsulten blir darmed lite av bade/och och kan létare tillfredsstalla de
motstridiga krav som stélls pa honom. Genom denna reglerade improvisation
Okar de anstéllda sitt handlingsutrymme i en vérld av 16sa anknytningar, dubbla
tillhorigheter och trangda lagen. Forfattaren Ann Besttie fotograferar denna

2 Att hyfsat spelaen I8t & 14t att |ara sig men att |&ggain en improvisation som raknas kan ta &r att |ara sig. Att
spela en 1& genom att endast félja huvudmelodin kan liknas vid att klara sig genom olika situationer pa ett
ansprakd 6st, godkant sétt. Skalan och partituren ger harvid tillracklig véagledning. Inom den givna skalan som
ska anvandas vid ett visst tillfélle har man dock ett visst fritt spelrum inom vilket man kan improvisera. Att
kanna av vad detta spelrums granser gar, och darmed var en annan skala just borjar, maximerar ens mojligheter
till fritt handlande inom skalans ramar. Det 6kar ocksa ens formaga att vid behov skifta mellan olika skalor (=
roller, identiteter). Systematiskt och modigt improviserande kan i langden skapa denna kénsla som sedan kan
anvandas, mer eller mindre medvetet, for att manipulera olika beteendemonster for maximerandet av ens egen
nytta. Att kunna improvisera kan sledes dka bade ens galvfortroende och ens potentiella prestation. Om man
inte lyckas bli en braimprovisator, far man bara géra det strikt foreskrivna: kompa enligt partituren eller i basta
fall 1&gga in en liten begrénsad och rédd improvisation som bara bekréftar ens bundenhet i det invanda och
foreskrivna. | det fallet har individen inte uttémt de mdjligheter som de strukturerade dispositionerna erbjuder
och hennes liv blir ddrmed mer reglerat 8n improviserat (Bourdieu, 1977).
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process pa ett tréffande sétt: “All my life I've felt like | was just making things
up, improvising as | went along. | don't mean telling lies, | mean inventing a
life” (citerad i Lifton, 1993: 50).

Denna reglerade improvisation kan ocksa jamféras med en flort. Man sa att
saga flortar med fienden men adtervander i regel till den egna basen. Detta
flortande kan dock i vissa fall resultera i att man byter arbetsgivare eller ar
illojal om man darmed kan uppna avsevart béttre ekonomiska eller sociala
arbetsvillkor. Att vél omhanderta sin arbetskraft & darmed av stérsta vikt i den
flexibla ekonomin. De & standigt frestade, standigt pa vag ndgon annanstans.

Hur haller folk ihop sina splittrade arbetdliv?

Det som binder ihop det hela till en meningsfull enhet for de anstélldas rakning
ar en verbal bearbetning av deras upplevda tillvaro. Denna brukar ofta resultera
i en sjalvmotiverad rekonstruktion och aterberéattelse av det de gor, en personlig
skildring (narrative). Framférallt av det de oftast gor. Ordet “bearbetning”
antyder vidare nagonting viktigt. Identitetsarbete ar ett “arbete” precis som alla
andra och foljer liknande processer som mera fysiska aktiviteter (t.ex. invanda
monster, improvisation). ldentiteternas vérld ar en varld genom vilken
manniskan ror sig med precis samma begransningar som i 6vriga varldar. Nagra
fa identiteter blir till fokala och vanemassiga “vandringsstigar” i var fard genom
den sociala identitetens terrang. De Dblir till dominanta tanke- och
beteendemonster. Sa precis som man i sitt vardagliga arbete genom avlastande
rutiner slipper mota tillvarons fulla komplexitet och farlighet, sa valjer man i sitt
mentala identitetsarbete att ga den mest beprévade och bekvama végen. Man
blir darmed det som “lyder det minsta motstandets lag”. Ett fatal identiteter
framtrader. Dessa dominanta identiteter inkorporerar, pa ett omedvetet och
forkroppsligat satt, de mindre. De &r en sorts tyngdpunkt dar var psykosociala
existens “balanserar stadigast”. Man ser sig sjalv kanske som en datakonsult,
och genom akter av improvisation sa star man i kontakt med sina mindre viktiga
identiteter, t.ex. att man har jobbat “som” forsakringstjansteman eller mot bank
och finans. Dessa improvisationer ar dock inte lika aterkommande som den
dominanta skalan, huvudmelodin. Detta kan vara av flera skal. Att identifiera
sig med dessa mindre viktiga identiteter kan vara svarare, i och med att de ar
mindre aktiverade i vart minne, men &ven obekvamare, i och med att de é&r
associerade med negativare kénslor (Bourdieu, 1990; Kondo, 1990; Lifton,
1993; Sennett, 1998).

Social identitet bor darfor betraktas mer som en process an som ett tillstand.
Den &r inte helt fixerad men inte heller helt fri och ombytlig. Det som gor att
den har dessa processuella drag, och dédrmed stédndigt bar med sig froet till sin
egen langsamma forandring, ar just den reglerade improvisationen, denna
lekfulla benagenhet att ga ifran det invanda, det reglerade och foreskrivna, for
en kort stund. Denna korta stund &r dock betydelsefull. Under denna “utflykt”
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experimenterar och flortar man fritt med det ovanliga och potentiellt farliga.
Man kombinerar om givna delar och monster till nagot relativt nytt och
spannande. Sedan atervander man till utgangspunkten, huvudmelodin, skalan,
det vanemassiga, den dominanta sociala identifikationen. Men man atervander
alltid nagot forandrad. Sa har beskriver forfattaren Vladimir Nabokov detta
identitetsarbete:

[Identity formation is not a] one-way motion...but something much freer, with
surprising jolts and changes of direction that nevertheless in retrospect fall into a
unique pattern that characterizes one person's individual fate. (citerad i Lifton, 1993:
50-51)

Integration och effektivitet

All denna mangfald av anstallningsformer, arbetssatt och organisatoriska
anknytningar gor att fragor om integration och effektivitet far en framtradande
roll i diskussioner kring moderna organisationer. Vilka monster kan identifieras
med avseende pa den blandade arbetskraftens integration och effektivitet?

Aterigen sa utgor de inhyrda konsulterna en tacksam utgéngspunkt. Deras
dubbla lojaliteter ger upphov till intressanta kontraster. | de fall andelen inhyrd
personal & liten utgor detta gélvfallet inget problem. De etablerade rutinerna
blir inte stérda pa ndgot namnvart sétt och arbetet fortloper enligt val invanda
och beprovade metoder. Konsulterna blir i dessa fall snabbt och effektivt
inlemmade i den r&dande organisationskulturen. | de fall andelen inhyrd
personal har varit stor har det dock forekommit problem av olika slag. Vanligast
ar kommunikationsproblem, revirtdnkande, fraktionsbildningar och bristande
organisatorisk beredskap (t.ex. att det inte funnits kontor eller datorer & ala). |
dessafall far konsulterna dessutom ofta uppleva en viss skepticism och ett ndgot
fordomsfullt bemotande fran de fast anstélldas sida (ibland anses de inte kunna
tillrackligt mycket och ibland anses de kunna for mycket). Integrationen mellan
de olika kategorierna av anstdllda och den sammantagna effektiviteten kan
darmed bli lidande. Dessa problem verkar dock i flertalet fall ha lindrats eller
eliminerats med tiden, nagot som antyder att en viss organisatorisk anpassning
och inlérning forekommer.

Nér ett bemanningsforetag “koper upp” anstdllda hos kunden (s.k. uppkopta
konsulter) eller forvaltar en hel avdelning hos kunden s& brukar dock problemen
varamer markantatill sin karaktér. Detta forfarande & mer dramatiskt &n vanlig
personaluthyrning eller entreprenad i och med att en hel avdelnings status och
arbetsforhallanden ibland forandras éver en natt. Personalen har dessutom ofta
inte haft mojlighet att vara med och paverka forandringen fran ett tidigt skede.
Dessa “forvarv” kan darfor ma daligt i sin nya, icke gavvada, roll som
konsulter och uppleva avsevard osdkerhet, réadsla och identitetsméssig
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forvirring. Folk som gdlvmant soker jobb inom bemanningsbranschen brukar
daremot séllan uppleva sddana bekymmer.

Aven bemanningsforetagen kan uppleva svérigheter med att integrera ala
motstridiga tendenser som frodas i den flexibla arbetsmarknaden. De uthyrda
konsulternas fragmenterade arbetssituation, deras dubbla tillhérighet och svaga
lojalitet, den egna organisationens behov och kundorganisationernas skiftande
arbetsforhdllanden och organisationskulturer stéller hdga krav pa samordning.
FOor bemanningsbranschen sa & den storsta utmaningen att kunna behdla en
fungerande kontakt och kommunikation med sina hundratals utspridda
konsulter. Ett sétt att motverka den svaga lojaliteten hos dessa ér att forsbka
astadkomma en varaktig positiv social identifikation med foretaget (se avsnittet
om emotioner och férkroppsligande).

Fréagor om den blandade arbetskraftens integration och effektivitet & som
synes komplicerade och uppvisar en stor lokal variation, i synnerhet i vart rétt sa
heterogena empiriska underlag. Ett resultat verkar dock spdnna over dla
organisatoriska granser. Flera intervjupersoner har pekat pa att arbetet med
dessa fragor inte sker pa ett tillrackligt formellt och handfast sétt. Intresset for
den sociala gemenskapen och integrationen av de olika typerna av anstédlda
verkar bade hos kundorganisationerna och bemanningsforetagen vara av ett
passivt slag, det vill siga man tilldter en rétt sa hog grad av sjalvorganisering
och galvreglering. Darmed kan man misstanka att en rad suboptimala tillstand
accepteras s lange de inte leder till akuta problem. Det faktum att det séllan
pratas om havererade konsultuppdrag, i synnerhet inom bemanningsforetagen,
pekar pa att trepartsrelationen bemanningsforetag - konsult - kundorganisation
kan innehdlla dolda dysfunktioner. Meorkertalet kan hérvid vara stort. En
kvinnlig konsult far sammanfatta dessa misstankar:

Jag skulle tro att 8 av 10 uppdrag fungerar bra. Men jag vet inte ndrmare bestdmt.
Jag har haft ett uppdrag som inte fungerade bra och det pratar jag inte om med mina
konsultkollegor. Jag vantrivdes fruktansvart sa jag hoppade av genom att sjukskriva
mig... Det ar ingenting man pratar om, stamningen ar anda att man ska vara stark.
Man lagger det bakom sig...Jag kan tdnka mig att man i det hér fallet var tvungen
att ersatta kunden. [Trots det] diskuterades det valdigt lite inom organisationen. Sant
sopas under mattan. Nya uppdrag rullar in...

Inom statliga myndigheter och verk férekommer ett liknande problem. Ibland
rekryterar man for manga flexibelt anstallda (t.ex. visstidsanstallda, konsulter)
som anvands for att snabbt dtgarda akuta administrativa behov. Detta &r delvis
oundvikligt och betingas av en rad faktorer som t.ex. htg arbetsbelastning,
sjukskrivningar, pensionsavgangar och omgivningens skiftande krav och
patryckningar. Det som daremot & mer problematiskt ar att dessa anstéllningar
eller konsultuppdrag inte alltid utvarderas och fdljs upp for att se vad de har haft
for verkan. Deras eventuella cost-benefit kalkyl & darmed ofta okand och
mojligheten att lara sig ndgot av erfarenheten rinner till stor del ut i sanden.
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Detta forfarande & en snabb men inte altid langsiktigt klok 16sning. Det kan
dessutom upplevas som trakigt for de som utfort arbetet. Det har & vad en
personalchef pa en statlig myndighet hade att séga:

Jag tror att det skulle kunna fungera béttre. Man kan ju fundera Gver vilken
introduktion totalt sett en konsult behdver nar han kommer hit. Vi ar valdigt mana
om att introducera nyanstéllda medarbetare men jag tror inte vi & lika bra pa att
gora det med konsulter. Skulle vi vara béttre pa det sa tror jag i och for sig att de
kanske snabbare skulle kunnakommain i verksamheten och bli mer produktiva.

Den virtuella gemenskapen

| den man de flexibelt anstdllda inte kan integreras i organisationen pa ett
varaktigare satt (genom meningsfulla uppgifter, kansloméssiga band eller
forkroppsligande) sa blir gemenskapen och lojalitet pa arbetsplatsen en relativt
bracklig foreteelse. Organisationer med ett stort antal flexibelt anstdllda kan
dédrmed ha karaktaren av en virtuell gemenskap, en gemenskap som endast ar
forestalld, snarare &n en som &r handgriplig och konkret. En illusorisk kansla av
social samhorighet &r det enda som haller ihop det hela. Denna foreteelse har
blivit allt vanligare idag i och med att den anstrangning som krévs for att skapa
en varaktig social identifikation och verklig social gemenskap har Okat i takt
med de moderna organisationsformernas tilltagande instabilitet och
foranderlighet. Virtuella organisationer kan beskrivas som komplicerade natverk
av l6st sammankopplade individer, kontor och datorer men undgar &n sa lange
en enkel strukturell forstaelse. Denna artificiella gemenskap av idéer och
méanniskor spridda i tid och rum &r for narvarande laddad med ett antal positiva
associationer men ingen vet med sdkerhet vilka dess framtida konsekvenser
kommer att bli (Rich, 1992; Kallinikos, 1996; Garsten 1999b):

What will a virtual corporation look like? There is no single answer. To the outside
observer, it will appear almost edgeless, with permeable and continuously changing
interfaces between company, supplier and costumers. From inside the firm the view
will be no less amorphous, with traditional offices, departments and operating
divisions constantly reforming according to need. Job responsibilities will regularly
shift, as will lines of authority- even the very definition of employee will change, as
some costumers and suppliers begin to spend more time in the company. (Davidow
& Malone, 1992: 5-6; citerad i Garsten, 1999b)

Denna illusoriska kéansla av samhorighet &r nagonting som moderna
organisationer standigt maste bearbeta och motarbeta. En konsekvens av detta &r
att det finns ett 6kande krav pa kontroll och 6vervakning av de anstéallda i manga
foretag och branscher. De anstalldas tilltagande rorlighet och individualisering
kraver detta. | brist pa verklig gemenskap och émsesidigt beroende sa kan man
inte ta saker och ting for givna pa samma satt som forr i tiden; man far istéllet
infora andra typer av kontroll som t.ex. spérrar, dvervakningskameror, koder
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och inloggningar! Att obetingat lita pa sina anstéllda eller chefer &r inte helt
oproblematiskt i den nya arbetsmarknadens organisatoriska frontlinjer, den
virtuella organisationens territorium. | stallet finns det mycket som tyder pa att
en ny typ av kontrollregim haller pa att etablera sig pa manga arbetsplatser, den
sa kallade audit society (Garsten, 2002).
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4. L arande, kompetensutveckling och organisatorisk glomska

| forra avsnittet sdg vi hur olika grupper av fast och flexibelt anstdlda
samexisterar pa en och samma arbetsplats. Den blandade arbetskraften innebér
samtidigt att arbetsmarknadens organisationer riskerar att drabbas av
organisatorisk gldomska genom den Okade personalrorligheten och uppdragens
tillfalliga karaktéar. Det & darfor dags att ta en titt pa fragor som har med
organisatoriskt larande, kunskapsproduktion och kunskapsoverféring mellan
organisationer att gora. Vad innebdr detta nya séit att arbeta for de flexibelt
anstélldas mojligheter till larande i arbetet? Hur kan vi forsta den typ av lérande
som denna kategori far med sig och vilket varde har det for dem och for deras
skiftande arbetsgivare? Vilken typ av kunskap & mest véardefull for dem och hur
tillgodogor de sig den? Vilken roll spelar ldrandet i att Oka de anstédlldas
attraktivitet pa arbetsmarknaden, d.v.s. att gora dem “anstallningsbara’?
Fungerar de flexibelt anstéllda som lankar mellan organisationer och kan de pa
sétt bidra till 6verforing av kunskaper och idéer? Intressant & ocksa att studera
hur kunskaperna tillvaratas inom de mottagande organisationerna, liksom i
bemanningsforetag, i de fall ett sadant & inblandat. | det som foljer redovisar vi
vara empiriska resultat tillsammans med relevanta teoretiska reflektioner.

Inledning

De flexibelt anstalldas arbetsvillkor skiljer sig fran de fast anstalldas. Detta
innebér att deras introduktion och inskolning pa arbetsplatsen féljer ett nagot
annorlunda monster &n vanligt. Forutom att den kantas av en hogre grad av
tidspress och osékerhet sa ar den dessutom mer informell och decentraliserad till
sin natur. For att de flexibelt anstélldas anpassning till arbetsplatsen ska lyckas
kravs det darfor att den mottagande organisationen uppvisar bade en insikt om
deras speciella inlarningsvillkor och en vilja att forbattra och optimera dessa.
Att skapa ett lattnavigerat och stodjande socialt klimat pa arbetsplatsen &r i det
avseendet av stor betydelse.

Aven kompetensutvecklingen bland de flexibelt anstallda & behéftad med
speciella omstandigheter. Manga personalchefer tvekar att investera tid och
pengar i sina tillfalligt anstdllda eftersom de inte har en séker framtid inom
organisationen. For konsulterna &r situationen annu dystrare i och med att deras
kompetensutveckling 1&tt “hamnar mellan olika stolar”. Sammantaget verkar en
stor del av kompetensutvecklingsansvaret falla pa de enskilda individernas
axlar. Detta leder till att kompetensutvecklingen bland de flexibelt anstéllda ofta
blir lidande. Den kompetensutveckling som &ger rum verkar dessutom
mestadels vara av praktisk natur och inte resultatet av riktade pedagogiska
insatser.
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Anvandandet av flexibel arbetskraft erbjuder majligheten att pa ett effektivt
sétt overfora kunskaper och kompetenser mellan och inom organisationer. |
synnerhet konsulterna fungerar som en sadan forbindelselank. Det standiga in-
och utflodet av flexibelt anstéllda kan darfor under gynnsamma omstandigheter
bidratill organisatorisk fornyelse. Det &r dock inte det enskilda fallet (konsulten
eller den projektanstallde) som gor skillnaden utan den aggregerade effekten av
det stora antalet cirkulerande arbetstagare. De eventuella vinsterna med detta
arbetssétt kan darfor endast realiserasi det |anga loppet.

Finns det da ingen risk att dagens organisationer drabbas av organisatorisk
gldmska pa grund av den hdga personalgenomstromningen? Uppenbarligen
finns en sadan risk. Och historiskt sett har det forekommit en hel del problem.
Men i nuléaget verkar de flesta parterna hantera situationen pa ett
tillfredsstéllande sétt. Detta tyder pa att det forekommit ett visst organisatoriskt
l&rande. Inom den statliga sektorn har man till exempel okat sin beredskap for
att ta emot flexibel arbetskraft och samtidigt borjat tillampa en informell
arbetsdelning mellan konsulter, tillfalligt anstédllda och fast persona som
garanterar en viss intern stabilitet och kontinuitet. Inom bemanningsforetagen &r
man samre pa att ta hand om de anstélldas forvarvade kunskaper och fardigheter
trots att man garna ger sken av motsatsen. Trots det har man inte haft nagra
stérre problem med organisatorisk glomska. Detta kontraintuitiva faktum beror
pa bemanningsbranschens  speciella  karaktéar.  Bemanningsforetagens
huvuduppgift &r trots allt att férmedla professionella kontakter och inte att
tillvarata folks kunskaper och féardigheter. Av den anledningen behdver de inte
oroa sig for den hoga personalgenomstromningen, den skapar inga storre
problem. Snarare tvartom. Det & just en stor personalomséitning som
bemanningsforetagen vill astadkomma.

Att trada in i faltet: beredskap och kognitiva scheman

For de flexibelt anstallda ar de forsta dagarna pa arbetsplatsen av stor betydelse.
Huvudforklaringen till detta &r att de psykologiska och praktiska
forutsattningarna for deras vistelse och arbete dar skiljer sig fran de Ovriga
anstalldas. De har ofta mindre tid pa sig att lara sig jobbet, mer press pa sig att
gora bra ifran sig (i synnerhet konsulterna som &r dubbelt Gvervakade), storre
arbetsbelastning, hardare tidspress (deadlines maste hallas) och upplever
dessutom ett visst matt av strukturellt utanforskap. Allt detta syns tydligt i de
anstalldas egna utsagor. En visstidsanstélld ansag t.ex. att:

Man bor komma dit som ett helt blankt papper, vara fullstandigt 6ppen for allting

som de séger, inte stangain sig eller vara negativ till allting fran borjan utan i stallet
bara acceptera allting. Lata sig bli uppléard.
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Konsulternas erfarenheter verkade vara av ett liknande dlag:

Du har inte tva manader pa dig att anpassa dig, det maste ske lite snabbare. Man &r
mer dppen, man pratar med kollegor...Man forstker anpassa sin kladstil och sant.
For att vara valanpassad frén borjan, man har inte tid att komma underfund med det
|angsamt.

Man blir som en svamp, man gar ut och suger snabbt upp den verksamhet och den
kunskap man behdver ha for att kunna gora jobbet. Man blir extremt snabbupplérd,
det ingdr i jobbet att vara det. Det & en formaga man évar upp.

Vilka inlarningsstrategier foljer da de flexibelt anstéllda nér de “trader in i
fatet”? Gar de in i det nya arbetet helt utan forutfattade meningar och
forvantningar, som en tabula rasa, eller har de vissa invanda rutiner som de
foljer? Det verkar som om verkligheten ligger nagonstans mitt emellan. Att
ha en OGppen attityd och kunna anpassa sig ar forvisso en fordel i det har
arbetssittet men likval sa har de flesta med sig ett eget kunskapshagage till
sina nya uppdrag. Forutom att de flesta har nagon form av gymnasial eller
eftergymnasial utbildning som bas & det vanligt att konsulterna dessutom
utrustas med vissa gspecifika kunskaper och  forvantningar.
Bemanningsbranschen ser med andra ord till att preparera sina anstallda for
rollen som konsulter.

De flesta konsulter, men ocksa vissa erfarna projektledare och utredare,
bér saledes med sig det som, inom kognitionsvetenskapen, brukar kallas for
scheman (kalas ibland &aven for scripts). Ett schema & en samling
strukturerade forvantningar som forbereder individen att ta upp en viss
information och agera pa ett speciellt satt. Vad vi uppméarksammar i en viss
situation beror dels pa vilka scheman vi har med oss som ett resultat av
tidigare erfarenheter, och dels pa vilka scheman som &r aktiva for stunden
som ett resultat av omgivningens stimulans och feedback. En erfaren
konsult kommer darmed ha mycket mer utvecklade scheman for hur man
t.ex. gar in i ett uppdrag och bygger upp ett nytt |6nesystem effektivt &n en
yngre kollega. Vara scheman styr sdledes inriktningen pa var
uppméarksamhet och bestdmmer vilken information vi tenderar att ta upp,
och i den méan denna information & ny for oss kommer den att leda till en
modifiering av vara befintliga scheman - som i sin tur kommer att ligga till
grund for vart fortsatta informationsintag och beteende, och de
modifieringar av vara scheman som detta ger upphov till (Anderson, 1990;
Atkinson et a, 1990; Lundh et al, 1992; Strauss & Quinn, 1997).

Forekomsten av sadana scheman har under senare ar blivit vanligare pa
grund av den homogenisering av foretagskulturer som den tilltagande
ekonomiska globaliseringen gett upphov till. Idag har de anstéllda tillgang
till en uppg6 av standardiserade databaser, bocker, operativsystem och
ekonomisystem. Denna homogenisering har atminstone i vast gett upphov
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till en global beteendemall som hjélper de anstéllda att réra sig i och mellan
olika lokala arbetsmiljoer med en hog grad av forutsdgbarhet och
effektivitet. Dessa scheman erbjuder ett gemensamt sprédk och hjéper
darmed till att skapa en grundlidggande forstéelse av den alltmer
fragmenterade moderna arbetsprocessen. De skapar ett mentalt sasmmanhang
som underlattar forstaelsen av olika lokala arbetsmiljoer. Samtidigt erbjuder
de en rudimentér form av social identitet och utgor dessutom en grund for
omsesidig tillit (mellan de flexibelt anstéllda och deras chefer/kollegor)
Aven om man &r osiker 6ver sin roll och sina eventuella formagor sa kan
man alltid ndgot Microsoft-program! Dessa kognitiva scheman gor den
flexibla arbetsmarknaden mindre frustrerande och de anstélldas plats i den
mer meningsfull. Att behdrska dessa mallar- kunna ens repliker, kanna till
handlingen, iklada sig rétt roll - & det som gor att de flexibelt anstdllda kan
anvanda sina kunskaper och fardigheter i standigt nya organisatoriska
miljéer med bibehdlen funktionalitet (Kallinikos, 1996; Furusten, 2002;
Garsten, 2002).

Detta innebér att for varje ny arbetsplats, som dock kan ha likheter med
andra, behover de flexibelt anstallda inte agera pa ett helt nytt och blint sétt
men inte heller pa ett helt mekaniskt och repetitivt sétt. De har istéllet
scheman som & Overforbara till en rad olika Situationer dar de kan vara
allmant vagledande och begransande. Dessa aktiverade scheman signalerar
ett visst grundmonster som bor féljas for att situationen och interaktionen
ska vara meningsfull men lamnar tillréackligt mycket oskrivet for att
interaktionen endast ska kunna fullbordas genom en praktisk applicering av
schemat i dess specifika kontext; scheman maste med andra ord alltid
utbroderas med mer improvisatoriska, nyskapande element for att kunna
tillampas effektivt. Det & just dessa scheman som utgdr grunden i den
moderna arbetarens Gverforbara kompetens. Detta innebédr att en duktig
flexibelt anstélld &en maste ha en nagorlunda flexibel och Gverforbar
personlighet (Bourdieu, 1990; Furusten, 2002; Garsten, 2002).

I nlarning genom anpassning: default hierarkier och imitation

| de gamla industriforetagen och de traditionella byrakratierna var en stor del av
det dagliga arbetet styrt av detaljerade regler och foreskrifter. De sociala
relationerna och kommunikationen mellan de anstdlda Overvakades noggrant
och inget lamnades a slumpen. Detta var Taylorismens och Fordismens gyllene
era. Dessa praktiska filosofier blev med tiden etablerade och vidareutvecklades
av olika teoretiker till det som sedermera kom att kallas for “scientific
management” skolan. Denna organisationsteoretiska doktrin lade stor vikt vid
det rationella planerandet och konstruerandet av produktionsprocessen.
Maskiner, byggnader, méanniskor och tidsintervall fogades ddrmed samman
enligt en storskalig och konsekvent plan. Genom noggrann planering,
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implementering och korrigering av arbetsprocessen kunde man sedan uppna den
efterstravade produktiviteten och effektiviteten. De anstdlldas inskolning och
indoktrinering pa arbetsplatsen var foljaktligen ytterst detaljerad och metodisk
till sin karaktér (Reich, 1991; Kallinikos, 1996; Morgan, 1997; Sennett, 1998).
Richard Sennett, en sociolog som haft mojligheten att studera bade de gamla
industriféretagen och deras modernare eftertradare pa nara hdll, ger en traffande
beskrivning av hur détidens mastodontindustrier fungerade:

So complex an organization could function only via precise rules...an “engineering
rationality”. This immense, well-engineered cage operated on three principles: the
logic of size, the logic of “metric time”, and the logic of hierarchy. (Sennett, 1998:
41)

| dagens flexibla och kunskapsintensiva arbetsmarknad verkar en del av detta ha
andrats. Till exempel sa har de anstélldas introduktion och inskolning pa
arbetsplatsen andrat karaktar (Sennett, 1998; Strannegard & Rappe, 2003). Av
var empiriska understkning framgar att den har blivit mer informell till sin
natur. Bade tillfalligt anstalld och inhyrd personal &r harvid samstammig. Denna
kontraintuitiva foreteelse ar vard en ndrmare granskning. Det har &r vad ett antal
konsulter hade att sdga om den forsta tiden pa jobbet:

Pa en del stdllen sa krdver man av en konsult att han ska folja vissa regler men
samtidigt sa fa&r man ingen instruktion i reglerna 6verhuvudtaget, utan far salv
forsoka letafor att hitta de regler som skafoljas.

Det finns inget recept. Man far inte en handledare eller fadder som nar man borjar
paett fast jobb.

Man vet inte exakt vilka kanaler man ska anvanda for att f& det man behdver... man
vet inte vilkaregler som géller...Man far istéllet kdnna sig fram.

Man blir upplérd av andra som jobbar har. Det inte sa att man sétter sig och gar pa
kurser precis, som du kanske gor om du ska bérja pa ett nytt foretag och vet att de
satsar padig.

Det var bara ett méte mellan mig och handl&ggaren. Han sa: det hér &r ett jobb, & du
intresserad? Ingenting mer.

Sjélvfallet foreligger vissa skillnader mellan de tillfélligt anstallda och den
inhyrda personalen. De tillfalligt anstillda har t.ex. tillgang till en nagot
grundligare inskolning i sitt nya arbete. De tillfalligt anstdllda ar trots allt
anstallda pa myndigheten eller foretaget och blir mottagna och behandlade
ungeféar pa samma satt som alla andra anstallda. Deras roll inom organisationen
ar oftast val foreskriven (i synnerhet inom statliga myndigheter och verk) och de
utgdr en “tidsbegréansad variant” av den fast anstdllda personalen. Som
nyanstallda far de ta del av myndighetens eller foretagets vanliga introduktion
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och har i princip samma réttigheter och skyldigheter som den fast anstallda
personalen. Deras arbetsuppgifter ar ofta identiska eller jamboérdiga med de fast
anstalldas och deras symboliska status inom organisationen ar inte signifikant
annorlunda fran de 6vrigas, i alla fall inte pa nagot idgonfallande satt. Men den
press som manga tillfalligt anstallda kanner, att de endast har en begransad tid
pa sig att lara sig jobbet och arbetsgivarens ovilja att investera allt for mycket i
dem, gor anda att deras situation i praktiken hamnar ratt sa nara konsulternas.
De hinner helt enkelt inte lara sig jobbet pa ett formellt och fokuserat sétt.

Men hur l&r sig de flexibelt anstdllda sitt arbete pa ett mer detaljerat sétt?
Hur utvecklar de sina rudimentéra kunskaper och scheman? Tva sétt verkar
dominera vart empiriska material. Det forsta séttet innebar att de anstéllda i
borjan bygger sitt agerande pa ett litet antal valinlarda och testade tumregler.®
Sddana tumregler & latta att identifiera och bara med sig fran tidigare
erfarenheter. De leder till en snabb och ungeférlig bearbetning av den
foreliggande informationen och erbjuder darmed ett rudimentért, om &n inte
uttommande, handlingsunderlag. De fungerar dock &ndd som en béttre
vagledning an rent sumpméssiga val. Sadana tumregler & till stor del
omedvetna och manifesterar sig endast genom praktisk handling (Anderson,
1990; Atkinson et al, 1990; Lundh et al, 1992; Hollander, 1995; Kallinikos,
1996). Konsulter far t.ex. lara sig en rad sddana under sin vistelse pa
bemanningsforetaget. Exempel pa saddana tumregler &r: var lyhord, var ppen,
var kundorienterad, hjap till nér det behovs, ta initiativ, fraga om du & osaker
etc. En kvinnlig konsult aterberéttade skamtsamt hur hennes handledare sa till
henne att férsoka undvika att vara en “krokodil”: med stor mun och sma éron.
Om hon formadde vara det motsatta (vilket djur & det?) skulle uppdraget
minsann ga utmarkt!

De anstéllda ar i ett tidigt stadium beroende av sddana generellaregler. Med
okande erfarenhet av jobbet si modifieras dessa interna modeller genom att
konkurrerande och mer specifika regler 1aggs till och anvénds. Dessa interagerar
symbiotiskt med de ursprungliga tumreglerna. Sdlunda skapas en default
hierarki, en sorts strukturerad regelsamling (Holland, 1995). Default hierarkier
tenderar att Over tid expandera fran det generella till det specifika. Deras
tillkomst och tillvaxt sker till stor del pa basis av experimenterande,
forkroppsligad inlarning och trial-and-error. Individen Okar gradvis sin
navigationsformaga genom att “stétas och blétas” med den socida och

26 Tumregler brukar ibland ocksa kallas for heuristiska principer. Ménga anser att sddana principer alltid foregar
det mera rationella och analytiska tankandet. Forst genomgar informationen ett heuristiskt stadium, dar vissa
aspekter av informationen identifieras som relevanta och valjs ut for fortsatt bearbetning. De heuristiska
processerna ar dessutom till storsta del automatiska och omedvetna; de &r alltsd en form av automatisk
informationsbearbetning. Efter det heuristiska stadiet intréder ofta ett analytiskt stadium, dér vi anvander oss av
logiskt tankande och drar slutsatser utifran den saledes selekterade informationen. Dessa olika inlarnings- och
problemldsningssétt har olika forutsattningar for att kunna fungera optimalt; de kvéver olika grader av
koncentration, social feedback och forberedelse. Arbetsmiljéer bor av den anledningen designas pa ett sadant
sétt att de erbjuder de bésta forutsattningarna for den form av inlérning och problemlésning som &r vanligast
férekommande (Anderson, 1990; Atkinson et al, 1990; Lundh et al, 1992; Kallinikos, 1996).
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materiella omgivningen pa arbetsplatsen (Bay & Béckius, 1999). Detta
inlarningssétt  paminner darmed ratt sA mycket om den reglerade
improvisationen som vi namnde i féregdende kapitel. En frilansande konsult
som arbetade pa en statlig myndighet tyckte att det hela kunde sammanfattas
med ordspraket: “hall kaften anka och dyk”! En projektanstélld i en storre statlig
myndighet beskrev erfarenheten pa ett liknande, om an utférligare, sétt:

Delar av det kunde jag redan sen tidigare, av det rent konkreta arbetet, men mycket
far man ju lara sig under arbetets gang. Man far improvisera, och ta reda pa mycket
géalv. Det & valdigt lite rutiner, valdigt lite som &r strukturerat, som det finns mallar
for sen tidigare...Man forvéantas ta ganska mycket ansvar i den hér rollen, och det
kan vara lite knepigt ibland.

Det andra séttet som flexibelt anstéllda anvander sig av for att |ara sig jobbet &
genom att anvanda sig av exempel. Detta tillvagagangssatt innebar att man inte
forlitar sig pa explicita regler eller foreskrifter utan istallet imiterar signifikanta
andra, t.ex. ens kollegor eller chefer. Genom att gora som andra gor passar man
insig gav i ett givet monster samtidigt som man 1&r sig ett nytt beteende (Janik,
1990; Stacey, 2001; Forssell &  Svedberg-Nilsson, 2002). Denna
inlarningsmetod &r i vissa fall formaliserad. En rad av vara intervjupersoner
namnde t.ex. att de i borjan av sin inskolning fick “ga bredvid” nagon mer
erfaren anstalld eller fick tillgang till en mentor. Graden av formalisering
paverkas dock av det rédande konjunkturlaget. Manga konsulter pdpekade att
det i nuléaget var relativt séllsynt med sadan lyx och att man darfor alt oftare
fick lov att bara “kraschlanda’. Detta betyder dock inte att man inte langre
imiterar signifikanta andra som en kalla till kunskap, snarare att man istallet gor
det informellt och pa eget initiativ (och paegen risk, far man tillagga). Detta sétt
att lara sig ett kompetensfélt har av manga liknats med metoderna som anvands
inom konst och idrott. SA hér uttrycker filosofen Allan Janik dessintrikata natur:

It isthe learning of bodily movements through disciplined imitation, which makes it
possible for the dancer to follow the explicit rules which appertain, say, to a given
specific 19th century French ballet in a given production. What has been learned can
surely be spoken and written about but it cannot be taught that way. Learning to
dance is rule-governed in the sense of being regular but it does not permit itself to
be expressed in the form of explicit rules; rather, the rule islaid down in the form of
a canonical example, which is a model or pattern to be imitated. Athletic skills are
acquired and transmitted in exactly the same ways. Before you can play, say, ice
hockey by the rules you have to be able to perform the skill of an ice hockey player,
I.e. to have mastered the techniques which the game presupposes. It is arrogant and
churlish of rationalist philosophers and structuralist social scientists to insist that
there must be explicit rules underlying these time-honoured practices. If there were
such rules, hockey coaches and ballet teachers long since would have discovered
them. In addition, such rules play no role in teaching these skills, so they would
seem to be wholly superfluous. (Janik, 1990: 50)
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De tva ovannamnda satten att inhamta kunskap skiljer sig fran de rationella och
axiomatiska metoder som vi mer instinktivt brukar férknippa med inlarning och
kunskapsgenerering. Dessa senare &r vanliga inom t.ex. skolvasendet och vissa
former av industriell produktion. Att ldra sig l6sa ett geometriskt problem eller
sétta ihop en hogteknologisk produkt kan inte goras endast genom att man foljer
exempel eller tillampar ett begrénsat antal tumregler. |1 dessa fall behdvs
explicita regler och vagledande principer. Inldrning genom anpassning behover
dock inte sadana. Tillampandet av tumregler och imitation leder istéllet till en
form av kunskap som i facklitteraturen brukar kallas for tyst eller implicit
kunskap (tacit or implicit knowledge). Denna form av inlérning ar analogisk och
holistisk till sin natur (Janik, 1990; Stacey, 2001). Enligt Allan Janik &r detta
inlarningssétt i hdg grad beroende av férekomsten av signifikanta andra- t.ex.
kollegor, mentorer, tranare- utan vilka det inte skulle kunna komma till stand,
konceptualiseras och kommuniceras verbalt:

It should be clear by now that to refer to skills as tacit knowledge by no means
commits us to the absurd notion that nothing can be said about what it is to be
skilled or experienced. In fact, two things follow from the fact that tacit knowledge
is an essentia part of human natural history: we should be expected to have
problems in articulating our skills (for the point is to get the job done, not to talk
about it) and it should be understood that, on that account, we need assistance in
doing so. To date, al investigations of skill tend to confirm that the skilled can
rarely say much about what they can be legitimately said to know in their bodies.
This applies to dancers and ice hockey players as well as to surgical-instrument
makers. It also implies that the skilled require the help of hermeneutists if they are
to articulate their knowledge... This reconstruction [by the hermeneutists] produces
something akin to a coach’s knowledge of a sport or an art (we forget at our peril
that those “ experts” among us who are athletes or performing artists rely on coaches
for as long as they play or perform, respectively). Good coaches in sports or in the
artstypically are experienced in the practise in question and have an eye for the fine
points. They provide athletes and artists with a form of self-observation which is
otherwise physically impossible. (Janik, 1990: 53)

Det verkar alltsh som om manga av dagens organisationer, i synnerhet de
kunskapsintensiva, fungerar pa ett annorlunda sétt &n de gamla industriforetagen
och de traditionella byrakratierna med avseende pa de nyanstélldas integrering
pa arbetsplatsen. For de flexibelt anstéllda framstar i ala fall en stor del av
arbetsuppgifterna som oklart definierade. Kunskapssamhdllets nya yrkesutGvare
(i synnerhet konsulter) verkar déarmed lara sig sina arbetsuppgifter pa ett
ickeverbalt, pedagogiskt ofokuserat och indirekt sétt. Dock forekommer det
aven fall dar man erbjuds rikligt med instruktioner och far en mer formell
inskolning i jobbet, men de utgdr endast undantaget som bekréftar regeln. Detta
& som sagt en rétt sa kontraintuitiv och férvanande foreteel se med tanke pa hur
det & inom andra yrkesomraden. Industriarbetare, tekniker, hantverkare och
andra som forknippas med den adre industriella organisationskulturen skolas
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for det mestain i sitt arbete genom tydliga verbala instruktioner. De far ofta en
ordentlig introduktion och inskolning i sin nya yrkesroll och har oftast
valdefinierade operationella definitioner att halla sig till (t.ex. man foljer en
manual eller har en lathund). Konsulter, projektanstallda och IT-folk & andra
sidan far sdllan en sadan robust och konkret inskolning i den specifika
arbetsuppgiften (manual saknas). | stéllet verkar de i hdg utstréackning skola in
sig sidlva genom att utfora ett sorts improviserat konststycke. Nagot som mer
liknar ett hantverk &n en vaplanerad och rationellt upplagd inlarning (i vissafall
besitter de forvisso en professionell k&rnkompetens men denna & for det mesta
otillracklig for att de ska kunna utféra sitt arbete). Deras inlarningsprocess
verkar déarmed ske mer genom en gradvis och delvis omedveten anpassning till
arbetets och arbetsplatsens specifika krav (s.k. adaptive learning) an genom ett
genomténkt och medvetet assimilerande av i forvag utvald information.
Kunskapsinhamtningen sker harvid pa ett successivt sitt och stora
kunskapssprang forekommer sdllan (Janik, 1990; Holland, 1995; Bey &
Béackius, 1999; Stacey, 2001).

Man skulle ddarmed kunna sdga, for att anvanda en metafor, att deras
inlérning & av ett slag som mer liknar en blind persons genomsokande av den
omedel bart forestaende terrangen med hjalp av en blindk&pp, an av det slag som
forekommer nér t.ex. en spejare malmedvetet letar efter ett givet objekt med sitt
kikarsikte. Om vi anvander oss av denna metafor blir det ocksa tydligt att
inlarning av den forsta typen underléttas om man har ett landskap, socialt i vart
fall, med tydliga konturer (forebilder, moten, feedback, friktion, diskussion) an
om landskapet ar helt “Oppet och platt” (autarki, avskildhet, formalism). Det ar
helt enkelt |&ttare for de flexibelt anstéllda, med sina speciella forutséttningar,
att navigera sig fram i den forsta typen av landskap och dérmed l&ra sig det.
Forekomsten av dgignifikanta andra och ett stédjande men inte alltfor
beskyddande klimat pa arbetsplatsen verkar darmed vara en viktig forutsattning
for att de flexibelt anstéllda ska kunna goéra ett bra arbete.

Inlarningsmetod och forandringsbendagenhet

Att manga flexibelt anstéllda forlitar sig till informella medel under
inléarningsfasen  (tumregler, imitation, experimenterande, forkroppsligad
inlérning och trial-and-error) & delvis forenligt med de forvantningar och krav
som ibland stélls pa dem: att initiera och genomfora organisatorisk férandring
och forbéttring. Det finns vid det har laget en mangd forskning fran ett antal
olika discipliner som antyder att ett sensomotoriskt (eller analogiskt)
inh&mtande av den relevanta informationen inom ramen for en grupps uppgift
leder till mindre rigida och repetitiva beteendemonster och i forlangningen en
kreativare ingtitutionell praktik @& om den relevanta informationen inhdmtas
verbalt t.ex. via broschyrer, bocker eller databaser. Verbala medel, oavsett om
de anvands for spridning eller lagring av information, kan verka objektifierande

72



och dérmed i vissa sammanhang ha en negativ inverkan pa kreativiteten och
forandringsbenagenheten. Explicita regler och operationella definitioner & med
andra ord inte bara av godo, de kan ocksa skada. Det som i institutionella
sammanhang oftast brukar ga forlorat & just kreativiteten och
innovationspotentialen.  Sjalvfalet  forekommer bade verbala och
sensomotoriska medel vid spridning och lagring av information inom grupper
men det initiala inlarningstillfalet och dess specifika karaktér med avseende pa
ovanndmnda distinktion kan vara kritiskt for hur den fortsatta yrkesutévningen
och yrkesidentiteten gestaltar sig (Janik, 1990; Driver, 1991; Turner, 1995;
Whitehouse, 1995; Garsten, 1999A; Shaw, 2000; Stacey, 2001). Det héar ar vad
Alan Janik har att séga om den har inlarningsmetodens nyskapande potential:

Regularity is learned by imitation, i.e. without explicit rules, which is to say analogically
rather than digitally. This is why we are able to invent new ways of using old models, which
are at once genuinely novel and continuous with the “logical grammar” that we were
working with from the start. Thus, on the basis of a Wittgensteinian account of knowledge,
the analogical nature of intellectual practices explains the cohabitation of tradition and
innovation within them. Put differently, the analogical nature of [rules in use] is such that

they can be canonical and open-textured at the same time. (Janik, 1990: 52)

Héar & det dock viktigt att dterigen pdpeka att ala inte har lika stor gladje och
nytta av denna “inlarningsmetod”. Aven om arbetsmarknadens flexibilisering i
htg grad har foranletts av en viljatill innovation och forandring sa betyder inte
detta att alla som arbetar flexibelt formar leva upp till dettaideal. Som vi antytt
tidigare (se sid. 33) & de flesta flexibelt anstélla endast “arbetsmyror” som
varken vill eler kan genomfora forandringar av nagot slag. Det flexibla
arbetsséttet, med sin speciella inlarningsmetod, &r darfoér formodligen endast bra
for ett litet antal erfarna konsulter och projektledare som ar speciellt anlitade for
att just initiera och genomféra sadana forandringar. For de dvriga flexibelt
anstallda, langre ner i kompetens- och statushierarkin, kan detta arbetssétt vara
mindre konstruktivt (det gor ingen storre skillnad) och i vissa fall rentav en
belastning (de blir frustrerade och forvirrade av bristen pa klara direktiv).

Kompetensutveckling

| dagens flexibla och kunskapsintensiva arbetsmarknad & kompetensutveckling
ett honnorsord. Men kompetensutveckling pa en flexibel arbetsmarknad &r inte
en helt okomplicerad fraga. Vart empiriska material har visat pa en hel del
svarigheter i det avseendet. Eftersom de tillfaligt anstéllda inte har en given
framtid inom organisationen sa tvekar de flesta personalchefer att investera tid
och pengar i deras kompetensutveckling. Samtidigt far de tillfalligt anstallda
inte altid vara med pa olika administrativa och sociala aktiviteter inom
organisationen. Denna situation innebd sammantaget att det inte finns nagon
planerad kompetensutveckling som pa ett salvklart sétt inkluderar de tillfalligt
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anstéllda. Det finns dock vissa undantag. Pa nagra av de organisationer som Vi
bestkte verkade man ha en va fungerande kompetensutveckling, aven for de
tillfaligt anstdllda, med regelbundna kurser/seminarier och bra
utvecklingsmdjligheter. Likasa verkar projektanstéllda pa hog niva
(projektledare, utredare) i regel ha tillgang till en fungerande
kompetensutveckling. En tillfaligt anstalld pa en statlig myndighet uttryckte
viss besvikelse:

Den langsiktiga utvecklingen & lite problematisk. Det finns ingen fungerande
kompetensutvecklingsplan, ingen klar forestadlining om hur man ska utvecklas i
arbetet...Dar hamnar man mellan tva stolar.

Konsulterna befinner sig i en annu dystrare situation. Deras speciella
kontraktsform gor att de &nnu ldttare hamnar “mellan olika stolar”. Deras
kompetensutveckling & darfor annu krangligare an de tillfaligt anstélldas.
Kundorganisationerna avsdger sig for det mesta alt ansvar for deras
kompetensutveckling. De flesta kundorganisationer ser namligen konsulterna
som “frammande element” och spenderar inga resurser als pa dem.
K ompetensutvecklingsansvaret ligger darfor helt pa konsulterna sjdlva och deras
bemanningsforetag. Bemanningsforetagen brukar ofta anordna eller kopa in
olika kurser och seminarier & sina anstéllda men eftersom dessa & sporadiska,
frivilliga och oftast forlagda pa kvéllstid (de anstélldas fritid) far de flesta inte
nagon storre behdlning av dem. Tillgangen pa seminarier, kurser eller material
a helt enkelt inte effektiv (konsulter rapporterade att de ibland fick tag pa
relevanta tidsskrifter eller artiklar men att de da kunde vara flera manader
gamla). Konsulternas chefer verkar inte heller vara sa péadrivande som
konsulterna gjdlva skulle vilja. Ett annat sdit att utveckla konsulternas
kompetens &r att sitta de pa nagot projekt och |&ta de arbeta déar ett tag, men
denna metod & endast till for ett fatal personer och anvands dessutom séllan.
Ansvaret verkar sdedes vila tungt pa de enskilda konsulternas axlar. En
kvinnlig chef pa ett storre bemanningsforetag medgav detta: “Men sen sa ligger
det pa konsulten, att se till att man haller sig ajour, setill att man utvecklas for
annars sa blir man i forlangningen svarsdld’. En synpunkt som dock inte
verkade delas av konsulterna sidva. Sa har sa en konsult om den interna
kompetensutvecklingen: “ Personalméte en gang i manaden &r intetillrackligt”.
Mycket av de flexibelt anstélldas kompetensutveckling verkar darmed ske i
gdva arbetet. Projektanstdlida, visstidsanstdllda och konsulter |&r sig det mesta
av det de behdver och &r intresserade av genom att gora sitt jobb s.k. learning by
doing. Kompetensutvecklingen sker darmed mestadels pa arbetsplatsen via
direkt erfarenhet. | synnerhet for konsulterna verkar det flexibla arbetsséttet,
med standigt nya uppdrag och standig rorlighet, innebéara en form av inbyggd
praktisk kompetensutveckling. Som en konsult sa: “Det viktigaste &r att se till att
jobba med rétt saker...i den man man kan vélja uppdrag”. Denna kontinuerliga
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men rudimentéra form av kompetensutveckling ar forvisso betydelsefull och
nddvandig men den &r inte altid tillracklig (ndgot som manga anstdllda sava
antytt). | alafall salyckas den inte helt leva upp till branschens egnaideal om
livdangt larande, kunskapsgenerering och kompetensoverforing. Det
osystematiska och problematiska i denna situation avspeglar sig i féljande
konsulters ord:

Man l&r sig det mesta av jobbet ute i den bistra verkligheten, ndr man sitter hos
kunden...Det & hart i borjan!

Den teoretiska bakgrunden blir mindre viktig nu nér det & lagkonjunktur. Nu & den
praktiska erfarenheten mycket viktigare. Annat var det under bank- och
finansboomen. Da tog de nog in vem som helst.

Salva upplarningen sker hos kundorganisationen. Du lar dig adrig ndgot pa
bemanningsforetaget. Daremot betalar de kurser som man kan ga pa en eller tva
ganger per termin...De har ingen formell upplérning...Man sitter med och tittar pa
medan nagon kollega jobbar. Inget teoretisk, det &r alltid rent praktiskt och konkret.

De kurser vi far ga & véadigt breda och alméanbildande. De starker dig i din roll
men det & inget du har direkt nytta av pa jobbet...Det finns kanske sadana kurser?
Jag har inte erbjudits ndgon sadan i alla fall, nagonting verkligen praktisk, konkret.
De har darfér inte varit direkt dverférbara,

Organisatoriska forbindelser och kunskapsoverforing

Det finns mycket som tyder pa att den flexibla arbetskraften utgor en
forbindelseldank mellan olika organisatoriska domaner. Konsulter t.ex. ror sig
standigt mellan olika organisationer och passerar oavbrutet organisatoriska
granser. Darmed Overfor de idéer och beteendemanster fran ett sammanhang till
ett annat och kan under gynnsamma omsténdigheter bidra till organisatorisk
fornyelse. Kundorganisationernas sardrag anvands som en bas for att inhdmta
lokal kunskap som sedan upparbetas, genom successiva uppdrag, och far en mer
allmangiltig karaktar. Dessa Overforbara kunskaper och féardigheter kan sedan
anvandas i nya miljéer med bibehallen funktionalitet. Dessa &verforbara
kompetenser kompletteras ocksa av vissa nédvandiga personlighetsdrag. Social
kompetens, nyfikenhet, initiativformaga och anpassningsbarhet &r i det
avseendet att betrakta som oumbérliga fér en lyckad Kkarridr inom
bemanningsbranschen (dven om det finns variationer beroende pa vad man
sysslar med). Sammantaget innebér konsulternas arbetssituation att de skaffar
sig kunskaper och fardigheter inom ett brett spektrum av organisatoriska miljoer
och marknader och lar sig att anvanda dessa pa ett flexibelt satt. Att snabbt
kunna anpassa sig till de radande omstandigheterna &r harvid nyckeln till
framgang (Garsten, 2002). En personalchef vid en statlig myndighet beskrev
situationen pa foljande satt:
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Personer som har haft manga projektanstallningar eller tidsbegransade anstallningar
traffar pd sd manga olika typer av arbetsplatser och arbetsklimat. Och det reagerar
de pa..Har man jobbat véldigt lange pa en arbetsplats kan man ju bli lite
hemmablind och tro att sa har som vi har det har ar det 6verallt, medan de som
kommer utifran ser hur olika det ar och kan vara pad olika arbetsplatser.
Arbetsplatser & som familjer, de har en egen kultur...Har man en tillfalligt anstalld
vill man darfor garna lyssna av honom och ta reda pa hur det ar pa andra stéllen sa
att man kan ldra sig nagot. Det kan ju handa att vi kan gora saker pa ett battre sétt.
De kan tillféra saker och komma med idéer som vi inte ens har tankt pa...Vi har
dock ingen uttalad strategi for det har utan vi pratar med dem och forsoker
uppmuntra dem.

Denna kompetensoverforing ar dock inte alltid optimal pa det individuella
planet. Det ar snarare den aggregerade effekten av alla cirkulerande konsulter
som garanterar att det i forlangningen sker en viss kompetensoverforing. Pa det
individuella planet har de flesta konsulter formodligen for lite av bade
kunskaper, status och intresse for att kunna fungera som produktiva
kunskapsformedlare (se &ven sid. 33). | deras fall handlar det mera om att klara
av jobbet pa ett tillfredsstallande satt, halla huvudet ovanfor vattenytan, eller
som en konsult sa “koka soppa av en spik; samma spik om och om igen”. Likasa
ar det viktigt i det har avseendet att papeka att det mesta av denna
kunskapsoverforing verkar ske fran bemanningsforetag till kundorganisation
eller fran kundorganisation till kundorganisation. Overforingen fran konsult till
bemanningsforetag eller fran kundorganisation till bemanningsforetag verkar
vara ratt sa liten. Det beror formodligen pa att konsulterna ar for lite involverade
I bemanningsforetagens inre angelédgenheter for att kunna gora ett intryck. Som
en konsult sa: “Man ar sa lite har. Det &r bara i extremfall man sitter har och gor
nagot”.

En annan viktig aspekt i denna kunskapsoverforing ar forekomsten av olika
konsultnatverk. Manga konsulter har darmed forutom sitt engagemang i
kundorganisationen aven ett socialt natverk vid sidan om uppdraget. Som vi
ndmnde tidigare dar detta vanligare bland &ldre yrkesutbvare men det
forekommer &dven i varierande grad bland de yngre. Dessa natverk bidrar
ytterligare till Overféringen av organisatoriska resurser mellan olika
organisationer och utgor en sorts latenta tillgangar som kan nyttjas av de olika
parterna vid behov. Faktumet att de ofta spanner 6ver flera olika organisationer
samt att de &r mer informella an trepartsrelationen konsult — bemanningsforetag
- kund gor att de mer har karaktéren av ett kommunikationsmedium eller ett
diskussionsforum &n av en formaliserad transaktion ( t.ex. kund - leverantér). *’

2 For manga frilansande konsulter & dessa nétverk dessutom en sorts marknad dar man gér ihop och gor
“kollektiva insatser pa ett individualiserat sétt”. Konsulter kan darmed g& samman for att utfora ett gemensamt
arbete, antingen som jambordiga parter i ndgon sorts joint venture eller som underleveranttrer till varandra.
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Inom dessa natverk sker en stor del av interaktionen pa en informell och
frivillig basis. Dessa informella moten ager ofta rum pa lunchrestauranger, barer
och andra offentliga utrymmen langt ifran arbetsplatsens vardagliga varld.
Mycket tyder dock pa att deras betydelse for de uthyrda konsulternas
professionella karriar ar betydande. Som informationskanaler d&r de nédmligen
oumbérliga och kan inte ersattas av bemanningsforetagets mer formaliserade
moten och informationsutskick. Har knyts viktiga personliga kontakter och
informella affarskontrakt ingas. Medverkan i dessa natverk avgor darmed i hog
grad den enskilda konsultens position inom den relevanta yrkeskaren.

Sal ektionseffekter: kontinuitet i en flexibel arbetsmarknad

Pa grund av konsulternas stora antal och rorlighet har bemanningsforetaget
gavfallet ingen mojlighet att kanna alla sina anstéllda pa ett personligare plan.
De har heller inte méjlighet att kénna alla sina otaliga kunder pa négot detaljerat
sétt. Borde inte detta innebara att beséttningen av olikatjanster och uppdrag blir
lidande? Inte nodvandigtvis. Bemanningsforetagen har oftast tillrackligt med
underlag for att kunna gora en matchning mellan kundens grundléggande behov
och konsultens dokumenterade meriter (se &ven sid. 61). De forsoker darmed se
till att extra svara uppdrag eller viktiga kunder besétts med duktiga konsulter.
Den viktigaste egenskapen i det avseendet & att konsulten &r tillforlitlig och
forutsagbar och att darmed bade bemanningsforetaget och kundorganisationen
kan lita pa att han gor ett brajobb.

| denna matchningsprocess kommer dock &@ven konsulternas preferenser
med i bilden. Konsulterna har for det mesta en viss uppfattning om vad som
utgor en bra arbetsplats, i synnerhet om de har arbetat ett tag. De forsoker darfor
bli placerade pa sddana. Aven om definitionen pa en bra arbetsplats kan variera
efter personliga och sociala omstandigheter féredrar de flesta konsulter att jobba
pa stora och véletablerade foretag eller myndigheter. Detta beror pa att dessa &r
tillforlitliga och forutsagbara nér det géller deras sétt att arbeta och deras sdtt att
ta emot inhyrd personal. Deras krav och forvantningar pa konsulterna & darmed
for det mesta realistiska. Med andra ord: de har lat sig att vara bra
kundorganisationer. Detta Omsesidiga behov av tillforlitlighet och
forutsdgbarhet & en grundforutséttning for att de inblandade parterna ska kunna
varaflexibla och effektiva mot varandra.

Det intressanta & aft dessa Omsesidiga preferenser sSkapar en sorts
salvuppfyllande profetia: bemanningsforetagen vill géarna behdlla de duktiga
konsulterna for att kunna anvanda dem till sina viktigaste kunder och ser darfor
till att tillfredsstélla deras onskemdl. Konsulterna & sin sida vill gérna hamna pa
bra arbetsplatser; det & déar de har stérst chans att framstd som duktiga
konsulter. Samtidigt & det oftast just dessa arbetsplatser som utgor de basta
kunderna sett fran bemanningsforetagens sida. Valdigt ofta brukar dessa
omsesidigt kompletterande scenarier ocksa forverkligas: duktiga konsulter vill
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arbeta pa bra kundorganisationer och eftersom det & dar bemanningsforetaget
oftavill hadem sa & det just dér de hamnar. Denna selektionseffekt hjalper till
att skapa nagot fastare forbindelser mellan kund och bemanningsforetag och
bidrar darmed till uppkomsten av en viss kontinuitet i den flexibla
arbetsmarknaden (Garsten, 2002). Sa har utryckte en erfaren kvinnlig konsult
dessa forbindel ser:

Om det ar gamla kunder hander det ofta att de ringer direkt till mig, de ringer inte
till bemanningsforetaget. Det blir valdigt personberoende. Om man har jobbat ett tag
det vill séga. Vet de inte vem man &r ringer de sjalvklart till bemanningsforetaget
forst.

Organisatorisk gldmska

Finns det da ingen risk att al denna rorlighet av méanniskor mellan
organisationer resulterar i ndgon form av organisatorisk glomska? Att ombytliga
och illgjala anstéllda lamnar sina uppdragsgivare med alla sina kunskaper och
fardigheter och drar vidare? Finns det nagon risk for stora effektivitetsforiuster
eller verksamhetshaverier? Var studie har inte kunnat visa pa nagra storre
misstden men farhagor och problem har forekommit. En &dre konsult med lang
erfarenhet formulerade problemet i ett ndtskal:

Jag &r forvanad...Jag har ju jobbat pa manga stora stallen dar man haft folk som
kunnat valdigt mycket och sen helt pl6tsligt sa ska man réja p.g.a. den ekonomiska
situationen...Resultatet: man kastar ut alla konsulter utan att egentligen lyckas fanga
upp den kunskap de sitter pa, dokumentera den, l&ra upp andra. Sa har det dltid
varit né&r man har kastat ut folk. Sen kommer man underfund med att inte klarar av
jobbet galv.

Inom den statliga sektorn, dér en stor del av verksamheten & beroende av en
langsiktig planering och noggrann implementering av olika atgarder, har manga
varit oroade 6ver det flexibla arbetssittets framfart pa senare &. Det verkar
ocksa som om det pa ett tidigt skede forekommit en del problem. En kvinnlig
personal chef mindes den forsta tiden sa har:

Historiskt sett har det varit jattejobbigt. Nu har det blivit béttre...N&r branschen var
som mest 6verhettad inom IT-sidan, och det var svart att rekrytera, da var man ju
tvungen att ta in konsulter. Och da funkade det inte riktigt bra. Nu har man
successivt byggt upp ett mycket béttre system.

Hennes kommentarer antyder vidare att ett visst organisatoriskt |&rande har agt
rum och att detta idag underléttar de fortsatta transaktionerna pa den flexibla
arbetsmarknaden. Manga storre myndigheter och foretag har vid det har 1aget
vant sig vid att ha en hog personalomséttning och har déarfér utvecklat en
beredskap att handskas med situationen. Detta verkar delvis ske genom att man
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tillampar en speciell arbetsdelning. Man behdller altid nyckelpersonerna och
hyr endast in folk for enklare och mer begransade arbetsuppgifter. Tillfaligt
anstdllda tar darmed hand om den |6pande verksamheten medan konsulterna
tilldelas ahnu mer begransade arbetsuppgifter. Endast i séllsynta fall tar man in
kvalificerad personal med unika specialkunskaper men da ser man i gengalld till
att tain sddana som pa ett eller annat sétt har haft nagon tidigare anknytning till
organisationen (gamla kollegor eller tidigare projektanstallda). Det hander ocksa
ibland att man tillsvidareanstéller personer som gjort bra ifran sig och déarmed
gjort sig oumbarliga for organisationen. Slutligen verkar manga statliga
myndigheter foredra att projektanstdlla framfor att ta in konsulter. S hér
kommenterade en annan kvinnlig personalchef det hela:

Vi forsoker ha sa lite konsulter som majligt. De forsvinner ju med sin kunskap fran
organisationen och drar vidare. For de tyngre utredningarna och uppdragen foredrar
vi att projektanstalla sd att vi far ett anstallningsforhallande och en viss kontinuitet.

Projekt brukar dessutom resultera i en formell och direkt form av
kunskapsproduktion och kunskapsoverforing, nagot som inte & falet med
Ovriga flexibla arbetssétt. Nar projektet ar slutfort dverlamnar projektledaren en
skriftlig rapport som dokumenterar bade det utférda arbetet och kunskapsl dget.
Inom visstidsanstallningar och konsultuppdrag éger déremot en Gvervéaldigande
del av kompetensoverforingen rum pa ett indirekt sitt, genom det praktiska
arbetet (i den man den dverhuvudtaget forekommer). Projektarbete verkar
sdedes passa statliga myndigheter béttre @n Ovriga arbetsséitt. Kraven pa
langsiktighet och tillforlitlighet blir l&ttare att tillfredsstalla pa det viset. Darmed
lyckas projektarbete forena bade stabilitet och fornyelse i en och samma
arbetsmetod.

Man kan darmed summera |8get inom den statliga sektorn med att séga att
organisatorisk glémska och forvirring har férekommit i samband med att vissa
anstallningar upphort men har av flertalet parter inte upplevts som nagonting
alvarligt. Tillvaratagandet av de flexibelt anstélldas kunskaper och fardigheter
varierar forvisso kraftigt men ar for det mesta tillfredsstallande.

Den intelligenta strukturen

Men hur & det odlt med den organisatoriska gldmskan inom
bemanningsbranschen? Mycket tyder pa att man dér & siamre pa att ta hand om
de anstélldas forvarvade kunskaper och fardigheter &n inom den statliga sektorn.
Ett antal intervjupersoner har rapporterat att detta tillvaratagande séllan sker pa
ett planerat och metodiskt sétt utan skots for det mesta pa en informell och
personlig basiss. S& hd& kommenterade en konsult laget inom
bemanningsforetagen:

79



Ibland & man tyvar vadigt dalig pa att fa konsulterna att lamna ifran sig
informationen. Det sitter konsulter pa en del stallen som har varit dar i 10-15 ar, som
kan allt och anda finns det inte nedskrivet ndgonstans. Det finns bara i huvudet pa
en manniska.

Hur gar detta ihop med bemanningsforetagens image? Dar ligger ju betoningen
pa en kvalitativ kunskapsgenerering och kompetenstverforing samt ett livslangt
personligt larande. Ar detta méjligt om man inte pa ett noggrant och explicit satt
tar hand om konsulternas forvarvade kunskaper och fardigheter? Uppenbarligen
ar det mojligt. Nyckeln for att kunna forsta denna kontraintuitiva situation &r
insikten att de anstéllda konsulterna &r i hog grad utbytbara. Deras kunskaper
och fardigheter gar i hog grad att ersétta med andra konsulters, i synnerhet i
dagens alltmer automatiserade och standardiserade kunskapssamhélle (se aven
sid. 33). Aven om det personliga bemétandet och omhéndertagandet av de
enskilda konsulterna &r viktigt sd kan inte bemanningsféretaget 6verleva om
individuella férmagor och kompetenser tillats bli oerséttliga. Sdledes betyder
graden av erfarenhet inte sa mycket i den har branschen. Det som istéllet &r av
avgorande betydelse & principen “rétt person, pa rétt plats, vid rétt tidpunkt”
(Garsten, 1999b).

Vad & det di forutom vingtintresset, som upprétthdler bemannings-
foretagens inre och yttre kunskapsgenererande verksamhet? Hur lyckas de med
sin uppgift? For att kunna svara pa den fragan maste man forsta att
bemanningsbranschens styrka utgors inte bara av dess humankapita
(konsulterna) utan &ven av dess strategiska formaga att identifiera problem och
formedla l6sningar. Humankapitalet &r egentligen mycket mindre viktigt &n man
tror.®® Det som & viktigast & den strategiska formedlingsverksamheten,
matchningssystemet som ser till att forverkliga principen “rétt person, pa rétt
plats, vid rétt tidpunkt”. Denna formaga & produkten av ett antal samverkande
faktorer t.ex. deras befintliga rekryteringsverktyg (personlighetstester), deras
speciella organisationsstruktur (nétverksmodellen), datoriserade sokmotorer
m.m. Det finns alltsd manga viktiga strukturella férhallanden som understodier
och upprétthdler bemanningsforetagens verksamhet foérutom konsulternas
kunskaper och fardigheter. Manga uppdrag t.ex. kraver konsulter med speciell
expertkompetens och ofta finns inte sddana att tillgd i den befintliga
konsultstaben utan maste externrekryteras just for uppdraget. Sa uppenbart star
inte och faller bemanningsbranschen med dess befintliga humankapital. Det &r
darfor bemanningsforetaget - personalchefer, séljare, marknadsforare - som |

% Detta tar sig bl.a. uttryck i att sdlva forhandlings- och upphandlingsfasen & mycket mer noga planerad och
reglerad &n konsulternas introduktion och inskolning pa arbetsplatsen. Den enda introduktion och forberedelse
som manga konsulter far bestdr i en kort beskrivning av kundorganisation (se citat sid. 52). Det syns dven pa
faktumet att bemanningsforetagen i sina forsok att skaffa sig information om kunderna séllan anvander sig av
konsulternas kunskaper pa ett explicit sitt. Istdllet verkar detta insamlande huvudsakligen ske genom att
representanter for foretagets sdljavdelning gar ut och traffar de olika kunderna pa plats (kundmoten). Detta
forfarande skulle kunna effektiviseras avsevért, och delvis elimineras, om man anvénde sig av den information
konsulterna har. Men dessa finns huvudsakligen till for att bockas ut!
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hog grad star for “konsultigheten” (flexibilitet, serviceinriktning, livsangt
larande) och inte den enskilda konsulten. Denna attityd och arbetsmodell &r
altsa mer ett strukturellt drag hos sjdva bemanningsforetaget an en personlig
egenskap eller ett yrkesmassigt krav.

En rad teoretiker har pdpekat att just denna situation haller pa att bli
vanligare i den nya ekonomin. Alltfler organisationer med tillgang till
avancerade sociotekniska system hdller pa att frikoppla sig fran sina
medlemmars aktiva engagemang och stéd. Vissa har kallat detta nya lage for
“mer organisation med farre méanniskor” och andra for “individbaserade
kollektiva handlingar”, men oavsett bendmningen & fenomenet det samma
Organisationer kan idag i 6kande utstréckning klara sig utan sina medlemmar
och endast rekrytera dessa vid behov (Reich, 1992; Kallinikos, 1996; Sennett,
1998; Garsten, 1999b; Papakostas, 2002; Micheletti, 2003).

Natverksstrukturen med sina avancerade sociotekniska system verkar
darmed effektivt forhindra organisatorisk glomska trots den hoga
personalgenomstromningen som kannetecknar manga moderna organisationer.
En person som darmed dlutfor, 1&mnar eller verger ett uppdrag/anstalining
forblir anda kvar i ett ndtverk och kan darmed vid behov lokaliseras, radfragas
och eventuellt &eranvandas i det organisatoriska sasmmanhang dar han en gang
varit verksam. Det a namligen allt for lite i detta arbetssatt som & formellt
detaljreglerat for att uppdrag och verksamheter ska sta och falla med enstaka
personers kunskaper och fardigheter. Inte ens en “riktigt forlorad” konsult, en
som lamnat bemanningsfGretaget for att ta en fast anstallning hos kunden, &r helt
forlorad. Hans franfalle utgor namligen en utmarkt reklam eftersom kunden
uppenbart ar nojd och han kan i fortsattningen fungera som en “trojansk hast” at
bemanningsforetaget (en egen fére detta medarbetare inne hos kunden;
nétverksorganisationens sine qua non!). Mycket av kompetensen inom
bemanningsbranschen och deras olika partners har déarmed karaktéren av det
som brukar kallas for distributed intelligence (Morgan, 1997).% Denna
organisatoriska autarki & nagonting som manga konsulter & medvetna om. Sa
hér sa en kvinnlig konsult nér hon blev tillfragad om vad hon trodde skulle
handa om hon slutade pa bemanningsf éretaget:

Det skulle inte handa sa jattemycket...Ar man inte uppbokad pa ndgot uppdrag sa
spelar det ingen roll for dem. Da & det strunt samma...Att inte ha ett uppdrag &r
som att vara tjanstledig.

% Denna situation paminner mycket om laget ute i cyberrymden: om man regelbundet surfar pa internet inser
man rétt snabbt att en massa foretag pa andra sidan Atlanten har hyfsat detaljerad information om en sjalv och
kan erbjuda skraddarsydda produkter och tjanster. Trots att de inte kénner en eller bryr sig om en i nagon
egentlig bemérkelse! Deras kunskap om olika manniskor och forméga att anvanda sig av deras laggningar och
preferenser &r strukturellt baserad snarare &n personcentrerad.
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Symbolanalytikern: den flexibla ekonomins personifiering

Vissa forskare har pdpekat att det postindustriella samhallets speciella villkor
och forutséttningar haller pa att ge upphov till en ny typ av arbete och en ny
rangordning av de olika professonerna. Genom tjanstesektorns och
utbildningsvasendets expansion har arbetskraftens sammanséttning |angsamt
forandrats och alltfler bland de forvarvsarbetande har en universitets- eller
hogskoleutbildning. Dessa bada forhallanden, att tjanstesektorn vuxit pa
varuproduktionens bekostnad och att andelen hogutbildade i arbetskraften okat,
har orsakat en debatt om huruvida det postindustriella samhéllet &r pa vég att fa
en ny héarskande klass, de intellektuella och teknokraterna. | ett alltmer
komplext och teknologiskt avancerat samhalle, hdvdar manga att
kunskapskapitalet & pa vag att bli den knappa resursen, sa som det ekonomiska
kapitalet var under den industriella eran. Det postindustriella samhéllet har
darmed blivit liktydigt med det professionaliserade samhallet, déar tjanster
baserade pa vetenskap och teknik Okar i omfattning och betydelse (Toffler,
1980; Reich, 1992; Hellberg, 1995; Bauman, 1998; Sennett, 1998).

Robert Reich (1992) hdvdar att den tidigare indelningen av arbetsmarknaden
i tre klasser - arbetare, medelklass och kapitalagare - haller pa att bli forlegad.
Denna indelning hade sin grund i det gamla industrisamhallet som byggde pa
massproduktion, standardisering av varor och arbete samt skalférdelar. Dagens
ekonomi déremot bygger i Okande utstréckning pa en skraddarsydd och
kvalitetsdriven tjansteproduktion. Han foreslar darfor en ny indelning i tre breda
kategorier - rutinarbetare, personliga tjansteproducenter och symbolanalytiker -
och héavdar att dennai praktiken haller pa att ersétta de édre klassificeringarnai
storre delen av vastvérlden. Denna indelning & baserad pa tre nya principer:
rorligheten, kunskapsintensiteten och innovationsgraden i den producerade
och/eller konsumerade tjansten. Aven om denna indelning har likheter med den
tidigare sa & dessa bara ytliga, principerna for indelningen & namligen helt
annorlunda. | den nya ekonomin kan saledes en person pa chefsposition ha bade
lagre status och lagre 16n an en “enkel” programmerare pa foretagets
produktutvecklingsavdelning (en arbetare enligt det gamla schemat). Den mest
betydelsefulla av dessa tre kategorier, i den meningen att den spelar en
nyckelroll i den nya ekonomin, & symbolanalytikern. Det a&r
symbolanalytikernas verksamhet som i hog grad skapar mervérdet i den nya
ekonomin anser Reich (gloém inte Microsofts Bill Gates och Apples Steve Jobs).

Det som utmérker symbolanalytikerna & deras forhdllande till lérande och
kreativitet. Symbolanalytiker identifierar och férmedlar problem och |Gsningar
genom att manipulera symboler av olika slag; sprakliga, ekonomiska, kulturella,
analytiska etc. De forenklar verkligheten genom att dela upp den i abstrakta
enheter, jamfora dessa med varandra och kombinera om de till nya
konstellationer. Pa sd vis skapas nya meningsfulla monster och dessa
kommuniceras sedan tillbaka till olika intressenter. Darmed lyckas denna
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process tacka men ocksa foregripa manskliga behov och forvandla dem till
kommersiell verksamhet (Reich, 1992).

For att symbolanalytikerna ska lyckas med detta sa behtver de forutom en
gedigen utbildning &en en grundldggande kapacitet att Overskrida det givna
kunskapsmaterialets granser. Detta & av avgorande betydelse om man vill
lyckas i en foranderlig och oforutsagbar véarld; och tjana pengar pa det. Detta
eftersom det mesta man |&r sig idag i form av faktainte har sa stor betydelse for
ens framtida liv. Bara nagra & efter galva inlarningsmomentet har vérlden
forandrats sa pass mycket att det mesta av kunskaperna antingen & forlegade
eller reviderade. Det &r darfor viktigare att |arasig att 1ara.* | Reichs egna ord:

In the older, high-volume economy, a “professional” was one who had mastered a
particular domain of knowledge. The knowledge existed in advance, ready to be
mastered. It had been recorded in dusty tomes or codified in precise rules and
formulae. Once the novitiate had dutifully absorbed the knowledge and had passed
an examination attesting to its absorption, professional status was automatically
conferred - usualy through a ceremony of appropriately medieval pageantry and
costume. The professional was then authorized to place a few extra letters after his
or her name, mount a diploma on the office wall, join the professional association
and attend its yearly tax-deductible meeting in Palm Springs, and pursue clients with
aminimum of overt avarice.

But in the new economy - replete with unidentified problems, unknown
solutions, and untried means of putting them together- mastery of old domains of
knowledge isn’'t nearly enough to guarantee a good income. Nor, importantly, is it
even necessary. Symbolic analysts often can draw upon established bodies of
knowledge with the flick of a computer key. Facts, codes, formulae, and rules are
easily accessible. What is much more vauable is the capacity to effectively and
creatively use the knowledge. Possessing a professional credential is no guarantee of
such capacity. Indeed, a professional education which has emphasized the rote
acquisition of such knowledge over original thought may retard such capacity in
later life. (Reich, 1992: 181-182)

En annan viktig egenskap som utmérker de symboliska analytikerna & det sétt
de foredrar att arbeta pa, genom grupparbete. Detta arbetssétt har i den flexibla
arbetsmarknaden fatt en fornyad aktualitet och status. Grupparbete ar galvfallet
ingenting nytt men pa senare & anvands det i ett nytt organisatoriskt
sammanhang, den flexibla natverksorganisationen, och med en ny ideologisk
tyngd, som ett botemedel mot de gamla byrakratiernas alienerande verkan.
LikasA & dynamiken i detta grupparbete idag nastan viktigare an sédva
arbetsuppgiften. Sa har beskriver Reich dess karaktar:

Instead of a pyramid, then, the high-value enterprise looks more like a spider’ s web.
Strategic brokers are at the center, but there are all sorts of connections that do not
involve them directly, and new connections are being spun al the time. At each

30 Reich anser harvid att symbolanalytikerns formella utbildning bor fasta stor vikt vid utvecklandet av foljande
fyra formagor: abstraktionsformaga, systemtankande, experimentation och samarbete (Reich, 1992).
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point of connection are arelatively small number of people - depending on the task,
from a dozen to several hundred. If a group was any larger it could not engage in
rapid and informal learning. Here individual skills are combined so that the group’s
ability to innovate is something more than the ssmple sum of its parts. Over time, as
group members work through various problems and approaches together, they learn
about one another’s abilities. They learn how they can help one another perform
better, who can contribute what to a particular project, how they can best gain more
experience together. Each participant is on the lookout for ideas that will propel the
group forward. Such cumulative experience and understanding cannot be translated
into standard operating procedures easily transferable to other workers and other
organizations. Each point on the “enterprise web” represents a unique combination
of skills. (Reich1992: 89)

| vart empiriska material har det funnits ett antal personer som passat in i denna
beskrivning. De har oftast varit dldre och erfarna yrkesutbvare och har haft
positioner med varierande bendmningar: utredare, projektledare, I T-konsulter,
underkonsulter, programutvecklare. Majoriteten av de flexibelt anstéllda i var
studie har dock inte varit symbolanalytiker, utan har istéllet utfért mer
begransade och rutinbetonade uppgifter (se sid. 33).
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5. Slutsatser

Syftet med foreliggande studie har varit att ge en tematiskt fokuserad och
mangsidig belysning av flexibla, tillfalliga anstallningsformer, med sarskilt
fokus pa erfarenheter av dessa bland anstdllda och personalansvariga. Vi har
ocksa forsokt belysa det flexibla arbetsséttets organisering samt dess
samhdlleliga konsekvenser. Studien avser att 6ka insikterna om utmaningarna
och mgjligheterna med flexibla anstéllningar i dagens arbetsmarknad och
hoppas kunna ligga till grund for framtida atgéarder. Vi har i det syftet utfort
djupintervjuer och fokusgrupper med tillfaligt anstallda och uthyrda konsulter
samt med verksamhetsansvariga pa den organisationen dér arbetet utforts (totalt
41 deltagare, 17 olika kundorganisationer och 7 bemanningsféretag). Studien
har fokuserat sitt intresse pa tre huvudsakliga omraden: socia gemenskap och
individualisering, blandad arbetskraft och lojalitet samt larande,
kompetensutveckling och organisatorisk glomska. Nedan presenteras en kort
summering av de viktigaste resultaten.

Social gemenskap och individualisering

Det nya arbetsmarknadsléget & som synes valdigt heterogent och komplext.
Dess konturer &r ibland lite luddiga men dess organisatoriska konsekvenser
desto mer markbara: Okad rorlighet hybrida organisationsformer och
mangskiftande sociala identiteter gar inte att ta miste pa. Den sociala
dynamiken pa de flesta arbetsplatserna verkar fungera bra. Problem med
utstotning, revirtdnkande och konflikter férekommer endast i mindre
utstrackning. De flexibelt anstéllda blir i regel snabbt och effektivt
inlemmade i arbetsplatsgemenskapen. Det verkar finnas tva undantag fran
denna regel. Det ena ar ndr uppdraget eller anstallningen ar av mellanlédngd,
1-3 manader, vilket skapar forvantningar pa en trivsam integration utan att
for den skull kunna erbjuda nagra realistiska mojligheter till en sadan. Det
andra ar nar ett storre antal inhyrda konsulter jobbar pa en och samma
arbetsplats varvid risken for inre konflikter och fraktionsbildningar okar. |
bade dessa fall kan risken for samarbetsproblem och bristande integration
Oka. Det kréavs darfor en hogre grad av planering och 6vervakning for att det
hela ska kunna fungera effektivt och till allas fordel.

Inom bemanningsbranschen verkar det inte heller férekomma nagra storre
problem. Daremot & graden av gemenskap som konsulterna kédnner med
varandra och bemanningsforetaget svagare an den som forekommer ute pa
kundorganisationerna. Detta & inte sa konstigt med tanke pa vad
bemanningsforetagens huvuduppgift ar: att formedla arbetskraft. Undantaget
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hér utgors av vissa ddre konsulter som pa grund av sin langa tjanstgoringstid
pa bemanningsforetaget kanner en starkare identifikation och tillhorighet
med det. Konsulter som arbetar i projektform (projektkonsulter) kénner
formodligen ocksd storre  identifikation och  tillhdrighet  med
bemanningsforetaget.

Kan vi se tecken pa en tilltagande individualisering eller hittar de anstéllda
andra vagar att etablera social gemenskap i arbetet? Svaret har & bade ja och
ng. En tilltagande individualisering forekommer men det & tvivelaktigt
huruvida den helt kan tillskrivas arbetsmarknadens flexibilisering. Snarare
hénger den ihop med de vidare samhélleliga forandringar som har &gt rum |
vast de senaste decennierna. Det & med andra ord inte alls sdkert att
arbetsmarknadens flexibilisering & upprinnelsen till den tilltagande
individualiseringen. Det kan lika garna vara tvartom. De betydande
kulturella omstuvningar som &gde rum pa 1960-talet kan ha varit en starkt
bidragande orsak till den flexibla arbetsmarknadens och den nya ekonomins
framvaxt. Dessa forandringar - kvinnornas emancipation, deras intog pa
arbetsmarknaden och de andrade familjerelationerna - har inneburit att
graden av individualisering och flexibilitet i manniskors vardagliga liv 6kat
dramatiskt. Dessa forandringar har pa ett savklart sétt aven inverkat pa
arbetsmarknadens organisering. Marknadsbaserade modeller for att forsta de
senaste arens samhdllsforandringar bor darfor inte fa sta helt obestridda
(Urry, 1990; Svensson & Orban, 1995; Ahrne, Roman & Franzén, 1996;
Sennett, 1998). Nya relations- och organisationsmonster betyder dock inte att
behovet av gemenskap har minskat. Det har bara delvis @ndrat form.
Nétverkorganisationen &r ett exempel pa hur dessa nya former av gemenskap
kan yttrasig.

Statliga myndigheter och privata foretag har bada fatt lov att anpassa sig till
det nya arbetsmarknadsdget. Bemanningsforetagen verkar dock ha ett
forsprang i sin anpassning till detta nya lage i och med att de har haft
flexibilitetstankandet med fran forsta borjan. Statliga myndigheter har behovt
gbra en efterhandsanpassning i sitt tdnkande och agerande. Denna skillnad
paverkar de anstélldas syn pa den sociala gemenskapen hos sin respektive
arbetsgivare.  Som en foljd av detta verkar anstdllda inom
bemanningsbranschen vara mer tillfreds med kraven pa okad rorlighet och
flexibilitet medan anstéllda inom staten verkar mer besvarade av den.

Blandad arbetskraft och lojalitet

Konsulternas roll pa arbetsplatsen kannetecknas av en stérre strukturell
ambivalens och marginalitet an de tillfaligt anstélldas. Denna upprétthalls
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bédde av formella och informella faktorer. Aven om detta kan |&ta
psykologiskt betungande sa rapporterar de flesta konsulter inga storre
problem med denna situation. Att sta utanfor med ena benet kan rent av vara
en befriande kdnsda. Samtidigt kan detta strukturella utanférskap anvandas
som en latent resursi de fall man vill initiera och genomféra organisatoriska
foréndringar av olika slag.

Som ett resultat av det senaste decenniets forandringar uppvisar idag den
interna organisationen pa manga arbetsplatser en mer komplicerad bild &n
tidigare. Arbetsmarknadens avreglering, den stora
personalgenomstromningen och den omfattande anvandningen av
natverksbaserade arbetssatt har lamnat tydliga spar. Trots dessa forandringar
verkar de flesta arbetsplatser fungera utan nagra stérre problem. Mindre
problem som férekom i bérjan verkar ha I6sts nagot som tyder pa att ett visst
organisatoriskt larande har &gt rum. En nagot negativ konsekvens av detta
nya arbetsmarknadspolitiska lage ar dock att de flexibelt anstéllda uppvisar
en svagare lojalitet mot sina arbetsgivare (konsulternas svaga lojalitet &r
dessutom tudelad). Deras utsatta lage pa arbetsmarknaden och den standiga
frestelsen att hitta ett battre jobb gor att deras plats i organisationen oftast &r
bréacklig och oférutsagbar. De ar alltid delvis pa vag nagon annanstans. Detta
Okar behovet att hantera denna del av arbetskraften genom olika indirekta
atgarder sasom emotionell bearbetning och Gvertalningsretorik i
fornoppningen om att detta ska bromsa och moderera de flexibelt anstélldas
tendens att “vanda kappan efter vinden”. En viss grad av grupptillhdrighet,
solidaritet och lojalitet kan darmed uppratthallas bland de flexibelt anstéllda,
aven om den dr svag och émtalig. 1 den man man lyckas ingjuta en kéansla av
tillhdrighet i dem sa kan de centrifugala och fragmenterande tendenserna
motverkas och de ekonomiska fordelarna med det flexibla arbetssattet
behallas.

Har ar det dock viktigt att papeka att d&ven om emotionell bearbetning och
overtalningsretorik riktad mot de flexibelt anstdllda kan bromsa och
moderera deras fallenhet att séka béttre lycka nagon annanstans sa ar den i
sig inte tillracklig for att ingjuta en stark kansla av lojalitet i dem. Héar &r
tidens betydelse oumbérlig. Ju langre de anstallda far arbeta med en viss
uppgift desto mer skapar de rutiner och vanor for sig sjalva som binder dem
till sin arbetsplats. Detta forkroppsligade band till arbetsplatsen &r huvudsatet
for eventuella kéanslor av tillhérighet och lojalitet. Denna process ar langsam
och smygande men kraftfull. Samtidigt innebar denna langsamhet att en stark
kansla av lojalitet inte kan uppsta annat 4n genom att man ger de anstallda en
chans att fa vara kvar pa arbetsplatsen en langre tid. Det finns har inga
omvagar.
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Lojalitet kraver likasa att de anstélldas plats pa arbetsplatsen inte ar for svag
och undergravd. Att vara lojal innebér att man ibland maste vaga sta upp och
saga emot sina overordnade. Detta ar ett svart stallningstagande som endast
kan forvantas av personer som har en stark och trygg plats i den interna
arbetsorganisationen och som verkligen bryr sig om sin arbetsplats och
arbetsgivare. Flexibelt anstdllda med lag status och fa resurser till sitt
forfogande kan darfor inte forvantas gora sadana rakryggade och nyttiga
stallningstagande. Istallet ar risken stor att de “forfaller” till att bli en skara
organisatoriska schackpjaser som av likgiltighet sallar sin rost at det
bekvdmaste men minst nyttiga alternativet. En skara potentiellt skadliga ja-
sagare. Sett ur det perspektivet sa kan nagot obekvama anstéllda vara bra for
organisationen (Sennett, 1998).

Den blandade arbetskraften stéller vidare fragor om ansvar pa sin spets.
Alltfler parter & numera inblandade i sava rekryteringen som
administrationen av de anstdllda. Delegeringskedjorna langs vilka ansvaret
spads ut Dblir langre och langre. Kundorganisationer, personalchefer,
bemanningsforetag, underkonsulter, outsourcing, entreprenader m.m. Detta
kan leda till att ansvaret “trollas bort” med f6ljd att den organisatoriska
effektiviteten blir lidande och att svaga parter hamnar i klam (hur
ansvarsbeldgger man ett natverk eller en chef som & pa samma gang
arbetskamrat? hur skyddar man sig mot dem?). Projektanstdliningar och
konsultuppdrag blir darmed ett sétt att skjuta Over problem pa nagon annan.
Aven om vér studie inte kunnat uppdaga sddana missforhdllanden i nagon
storre utstrackning sa har tendenserna och farhdgorna varit mérkbara.
Rapporter fran annat hall tyder dessutom pa att ansvarsflykt och exploatering
har forekommit i flexibiliseringens kolvattnen (Strannegard & Rappe, 2003;
DN, 10/11/2002; DN, 19/7/2002; Sennett, 1998). Behovet att standigt
Overvaka denna problematik &r darfor stort.

Att ha ett arligt forhallningssétt till de anstéllda & en annan viktig aspekt
som det flexibla arbetsséttet lyfter fram. Manga av de flexibelt anstéllda, i
synnerhet yngre och oerfarna projektanstélida eller visstidsanstéllda, har att
brottas med avsevarda kénslor av osdkerhet och oro knutna till arbetets
brackliga natur. Att inte inge dessa personer falska forhoppningar ar
formodligen det effektivaste séttet att skona dem fran onddigt negativa
kanslor. Att klart specificera anstallningens tidsmassiga ramar och |ata bli att
spekulera om dess framtida utfall & i det avseendet nodvandigt av
“humanitara skd” . Klarhet ger lugn!
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L&rande, kompetensutveckling och organisatorisk gldmska

Na det ogdler fragan om larande, kompetensutveckling och
kunskapsoverforing i den nya arbetsmarknaden verkar inga storre svarigheter
foreligga. Anvandandet av flexibel arbetskraft erbjuder méjligheten att pa ett
effektivt sdtt Overfora kunskaper och kompetenser mellan och inom
organisationer. | synnerhet konsulterna, med sin liminala status, fungerar
som en sadan forbindelselank. Det standiga in- och utflodet av flexibelt
anstdllda kan dafor under gynnsamma omstandigheter bidra till
organisatorisk fornyelse. Det & dock inte det enskilda fallet (konsulten eller
den projektanstdllde) som gor skillnaden utan den aggregerade effekten av
det stora antalet cirkulerande arbetstagare. De eventuella vinsterna med detta
arbetssitt kan darfor endast realiseras i det langa loppet. Och langsiktighet
kraver noggrann planering och ansvarstagande.

Avdlutningsvis kan vi konstatera att mycket av den flexibilitet som
forekommit i vart empiriska material har varit av ett speciellt slag. De flesta
flexibelt anstéllda har anlitats for att utfora enkla och relativt rutinbetonade
uppgifter. Inom turistnéringen, som i aratal anvant sig av flexibel arbetskraft,
kallas denna form av flexibilitet for numerisk flexibilitet. Foretag eller
myndigheter anvander denna metod for att snabbt och effektivt anpassa sin
personalstyrka till det rddande konjunkturlaget. Motsatsen till denna form av
flexibilitet & den sa kallade funktionella flexibiliteten dér de anstalldaistallet
utbildas och trénas i ett flertal olika uppgifter for att sedan kunna tjanstegtra
inom varierande organisatoriska befattningar (Urry, 1990).3* | var studie har
endast en liten del av de intervjuade kunnat hanforas till denna mer
kvalificerade form av flexibilitet.

31 Jnom turistnaringen och turistforskningen skiljer man pa ytterligare tva former av flexibilitet, 16neflexibilitet
och distansering (s.k. outsourcing). Dessa tva former har dock inte varit relevanta for vara syften (Urry, 1990).
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7. Bilaga

Deltagar statistik

(for intervjuer + gruppdiskussioner)

Antal arbetstagare per organisation och anstallningsform:

Organisation Projektanstéllda | Visstidsanstdllda |Konsulter
Rikspolisstyrelsen 2 1
Riksskatteverket 2
Riksdagen 1

Socialstyrelsen 1 1

Tullverket 2

AMS 1 1
L antméterimyndigheten 1

Finansinspektionen 1 1
Stockholms Universitet 1

V @rdepapperscentralen 1
SEB 2

Folksam 2
Foreningssparbanken 2
Skandia 1
Naturvardsverket 1

Sida 1
Hewlett-Packard 1
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Antal personal chefer/verksamhetsansvariga per organisation:

Organisation Antal

Riksskatteverket
Socialstyrelsen
Tullverket

AMS
Finansinspektionen
WM-data

Poolia
Naturvardsverket
CSN

Sida
Rikspolisstyrelsen

PRRPRPWONRPRRRRER

Konsulternas tillhorighet:

Arbetsgivare Antal

WM-data

Poolia

Manpower

MSC

Cap Gemini/

Ernst & Young
Persona Center AB
Kontorsfixarna
Frilans 1

R EFEPDNWW

el

Deltagarnas konsfordel ning:

Deltagare Antal

Man 17
Kvinnor 24

Totalt antal deltagare: 41
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