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Sasongsarbete i Motala

En sammanfattning

I ett land som Sverige sd kan arbetsmarknaden se olika ut beroende pé vilken tid pa aret det
dr. Under sommaren finns intressen hos ménniskor som inte finns under vintern och tvirtom.
Dessutom okar turismnéringen under sommaren i stora delar av Sverige, vilket kan tinkas
leda till ett storre behov av arbetskraft under den tidsperioden. Detta leder till att behovet av
personal och rétt kompetens under rétt tidpunkt blir av relevans for ménga foretag som r
beroende av sdsongsarbetare. Vidare har denna situation uppméarksammats av Tillvixt Motala
och lett till ett samarbete mellan 200 féretag som vill hjdlpa till att tillgodose sina
verksamheter med arbetskraft samt ritt kompetens for ritt tidpunkt sinsemellan. Fér att kunna
tillgodose verksamheterna med arbetskraft médste kompetensforsérjningsbehovet ses dver, det
ar hir vi kommer in i bilden. Vi har forsokt att £ inblick i Tillvixt Motala och se Gver
problemet med det sésongsknutna kompetensbehovet. Vidare har vi last in oss p& omradet
sdsongsarbete samt gjort en liten empirisk studie. Darfor har vi sett 6ver olika
anstillningsformer for att se vad de kan 16sa for problem. Dessutom har vi studerat en fransk
modell av sdsongsarbete som har haft stort inflytande pa hur foretagsnitverket har forsokt 16sa
problemet samt hur rekryteringsprocessen for sdsongsarbetare ser ut.

I rapporten har vi fokuserat pd kompetensforsorjningens olika faser, ndmligen In, I, Ut-
processen. Det dr av stor vikt att attrahera ratt ménniskor for ritt arbete samt att dverfora
kunskapen arbetstagare besitter nir de av olika skil 1dmnar organisationen. Eftersom
sdsongsarbetare besitter mycket vérdefull information ir det viktigt att beh&lla den nér
personal ldmnar organisationen. Om det dessutom &r en arbetstagare som har ett heltidsjobb
men dr anstélld av tvé olika foretag sé anser vi att det dr av stor vikt att kunskapen fors vidare
och behélls inom foretaget.

Vad giller for- och nackdelar med sdsongsanstéllda s& framgér det av nutida forskning att
flexibiliteten och de lagre kostnaderna vid sdmre sésonger ér viktiga faktorer till att vilja ha
sdsongsarbetare. Detta ér de svar vi dven fatt i véra intervjuer. Ingen av dessa organisationer
hade ekonomisk mojlighet att ha heltidsanstilld personal i samma omfattning &ret runt s
sdsongsarbetarna fyllde en vildigt viktig funktion for att organisationerna skulle kunna
hantera de perioder av hog produktion som uppstod under sommaren. Det finns en
problematik med att hélla en likvirdig utbildningsniva pa sisongsarbetare jimfort med
heltidsanstéllda samt resonerar kring svérigheten att uppna samma niv4 av lojalitet hos de
sasongsanstillda som hos heltidsanstallda.

Dessa fragor kom upp dven under intervjuerna och intervjupersonerna medgav att man
saknade viss kontroll 6ver att aterfa samma personal som man hade haft under tidigare
sésong. Utbildningsnivan av sésongsarbetarna var ingen storre problemfaktor for nigon av
organisationerna daremot framgick att viss 6nskvérd utbildning inte hanns med. Detta var for
att man prioriterade att f igdng produktionen s& snabbt som m&jligt varje sédsong. Med
dterkommande sdsongsarbetare s hade denna utbildning kunnat genomforas vid forsta
introduktionen till arbetet. I Frankrike har man 16st detta problem genom att via
arbetsgivarallianser, som fungerar som en intern bemanningsverksamhet for de deltagande
foretagen, dela pa sisongsarbetarna. Detta ger sédsongsarbetarna hogre sysselsittningsnivéaer
och foretagen ldgre omkostnader da arbetsgivaralliansen tillsammans betalar kostnaderna for



de anstéllda, samtidigt som man far en hogre forsikran om att samma person kommer &tergs i
arbetet nésta sisong.

De flesta sdsongsjobb &r lagkvalificerade men det forutsitter inte att de ér litta att ersitta. Hog
omséttning bland sisongsanstallda kostar mycket pengar for foretag genom nyrekrytering,
upplédrning av ny personal och kan dven innebdra kvalitetsreducering av servicen. Fordelarna
med att ha dterkommande sdsongsarbetare &r att bland annat att kommunikationen mellan
medarbetare sker smidigare, servicekvalitén bibehélls. En negativ effekt av omsittning av
sasongspersonal dr uppbrottet av sociala och kommunikativa strukturer bland anstillda. Det
finns ocksa positiva effekter kring omséttning av sésongspersonal vilket kan vara okad intern
rorlighet, fler mojligheter och férandringar i policys och praktiken.

Vidare kan vi se frén véra intervjuer att jimstalldhetsarbetet i dagsliget skiljer sig markant
mellan organisationerna, och det gér &ven den generella och individuella kunskapsnivén kring
dessa fragor, samt forstdelsen for hur den egna organisationens kultur och
kompetensforsorjningsstrategier aktivt paverkar bide konsfordelning och strukturella
barridrer. Hér behovs vidare undersokningar i frigan och det hade varit mycket intressant att
kunna gora fler intervjuer samt dven uppfoljningar pé dessa for att kartligga bade
organisationsledningarnas behov for att aktivt kunna fora en jamstilld personalpolitik, men
dven deras vilja till foréndring,

Med teorin som bakgrund anser vi att det ar av stor vikt for foretag att ta tillvara p& den
kompetens sésongsarbetare besitter. Det som kan péverka sisongsarbetarnas engagemang tror
vi kan vara vetskapen om att de kommer lamna arbetsplatsen inom en relativt snar framtid.
Det kan paverka deras tankar kring att vilja komma tillbaka till arbetsplatsen. Genom att
fraimja samarbetet mellan medarbetarna och jobba med sammanhdllningen tror vi att det 6kar
chansen for att fler sésongsarbetare dterkommer till arbetsplatsen. Om foretagen som ar med i
Foretagsnitverket satsar pd team-building samt bra inbdddning, s4 tror vi att detta kan leda till
en langsiktig framtid for sdsongsarbetare hos foretagen. Framforallt fir medarbetarna en
starkare samhorighet med foretaget ifall inbdddningen 4r lyckad. Vidare tror vi att en stark
inbdddning kan bidra till en starkare koppling till foretaget for den anstillda och i sin tur
péverka den anstélldas bild av foretaget positivt. Detta kan leda till att sdsongsanstiillda séker
efter andra jobbalternativ under tiden de inte arbetar for att kunna komma tillbaka till en
arbetsplats dér de trivs. Behovet av en ny kompetensforsorjningsprocess innefattar dven
problematiken for att skapa en jamnare konsfordelning inom foretagen. Dels krivs det
utbildning kring dmnet vid arbetsplatserna men det 4r dven av stor vikt att byta
rekryteringsstrategi om man vill lyckas med att fa en jimnare kénsfordelning.





