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Inledning

| ett land som Sverige sa kan arbetsmarknaden se olika ut beroende pa vilken tid pa aret det
ar. Under sommaren finns intressen hos ménniskor som inte finns under vintern och tvartom.
Dessutom Okar turismnaringen under sommaren i stora delar av Sverige, vilket kan tankas
leda till ett stérre behov av arbetskraft under den tidsperioden. (URL1) Detta leder till att
behovet av personal och rétt kompetens under ratt tidpunkt blir av relevans for manga foretag
som ar beroende av sédsongsarbetare. Vidare har denna situation uppmarksammats av projektet
Foretagsnatverket, som dr en ekonomisk férening bestaende av ca 250 foretag, och lett till ett
samarbete mellan dessa som vill hjalpa till att tillgodose sina verksamheter med arbetskraft
samt ratt kompetens for ratt tidpunkt sinsemellan. For att kunna tillgodose verksamheterna
med arbetskraft maste kompetensforsorjningsbehovet ses over, det ar har vi kommer in i
bilden. Vi har forsokt att fa inblick i foretagsnatverket och se Gver problemet med det
sasongsknutna kompetensbehovet. Vidare har vi last in oss pa omradet sdsongsarbete samt
gjort en liten empirisk studie. Darfor har vi sett dver olika anstallningsformer for att se vad de
kan l6sa for problem. Dessutom har vi studerat en fransk modell av sdsongsarbete som har
haft stort inflytande pa hur foretagsnatverket har forsokt losa problemet samt hur
rekryteringsprocessen for sasongsarbetare ser ut.

Bakgrund om organisationen

Manga foretag i Sverige har hogsdsong under en viss period under aret da de omsatter mer
pengar &n andra manader samt attraherar fler kunder. Detta leder till att de maste ha
tillrackligt med utbildad personal som klarar av den ©kade pressen av kunder under
hdgsasongen. Introduktionsprogram for nyanstallda kan ofta vara kostsamma for foretag,
sarskilt om ny personal maste laras upp infor varje sasong. Nilsson, Wallo, Rénngvist,
Davidsson (2011). Dessa tankar ledde fram till verksamheten Foretagsnétverket som bygger
pa ett samarbete mellan drygt 200 foretag i en svensk kommun. Foretagsnatverket har bland
annat fatt bidrag fran EU da de ingar i ett projekt med Frankrike, Belgien och Tyskland.
Foretagsnétverket har dven konsulttjanster kopplat till EU-projektet som &r ett internationellt
projekt vars syfte ar att skapa forutsattningar for lika karriarmojligheter for kvinnor och mén
inom sma och medelstora foretag. Detta ar ett samarbete med Frankrike och Tyskland,
tidigare dven Polen som nu inte langre & med i projektet. EU-projektet &r ett projekt som
innebar att implementera en HR-strategi baserad pa forandrande strategier pa utvalda foretag.
Vidare ar projektets mal att sakerstalla hallbara lika karriarmojligheter for kvinnor och man.
(URL 2)

Utifran ovanstdende information om Foretagsnatverket gar det att diskutera kring hur
I6sningen kommer att se ut i praktiken. Verksamheten ar till stor del explorativ i och med att
det &r ett nystartat projekt som i nuldget forsoker undersdka bland annat nér och var behovet
av kompetens ar som storst hos olika foretag. Idén att dela pa personal mellan foretag har
intresserat manga och detta ar nagot vi i denna rapport idkar att undersoka. Fragan ar hur det
kommer att fungera i praktiken och pa vilket satt. Det finns ingen utarbetad plan for detta,
vilket kan tyckas forstaeligt eftersom varje foretag ser olika ut och har olika behov av olika
personal for olika tidpunkter pa aret. Efter att en analys av kompetensforsorjningsbehovet har
utforts kommer denna ligga till grund for en vidareutveckling av forsorjningen av
Foretagsnatverkets medlemsforetag.



Syfte
Syftet &r att vara med och genomfdra en behovsanalys av sdsongsknutet kompetensbehov
bland medlemsforetagen i Foretagsnatverket, samt kartlagga konsfordelningen bland
medlemsforetagen. For att kunna goéra en sadan analys behover vi dven fa en bild av den
nuvarande rekryteringsprocessen bland féretagen.

Fragestallningar
Vad finns det for kompetensbehov bland medlemsféretagen inom Foretagsnatverket idag?

Hur gar en rekryteringsprocess till for sésongsarbetare?

Vilka for- och nackdelar finns med sésongsanstéliningar?

Kunskapslage

| detta avsnitt presenteras och definieras begreppen kompetens och kompetensforsorjning.
Darefter foljer en mer djupgaende teori kring kompetensférsérjningen och dess olika delar
med utgangspunkt i In,- I,- Ut- modellen ur boken Human Resource Development - att
utveckla medarbetare och organisationer, (Nilsson et al., 2011). Vi kommer &ven presentera
en fransk modell pa sasongsarbete som ligger till grund for hur Foretagsnatverket forsokt
I6sa problemet med sdsongsknutet kompetensbehov

Kompetens

Svensson (2009) skriver om Ellstroms definition av kompetensbegreppet som handlar om “en
individs potentiella handlingsférmaga i relation till en viss uppgift, situation eller kontext.
Narmare bestamt formagan att framgangsrikt utféra ett arbete, inklusive formagan att
identifiera, utnyttja och, om mdgjligt, utvidga det tolknings-, handlings- och
vérderingsutrymme som arbetet erbjuder” (Svensson, 2009, s. 204-205). Kompetens omfattar
bade kognitiva, sociala, samt emotionella delar (Svensson, 2009).

Kompetensforsorjning

Begreppet kompetensforsorjning beskriver Nilsson et al., (2011) som en tredelad process
bestdende av faserna IN, | och UT. | IN-processen har organisationen fokus pa att fa
aktiviteten i organisationen att fungera genom att fa in medarbetare med den efterfragade
kompetensen. | I- processen satsas det pa att behalla samt utveckla den befintliga
kompetensen som organisationen besitter. | UT-processen ska organisationen, enligt Nilsson
et al. (2011) ta hand om avvecklingen for medarbetarna som maste lamna sitt arbete av olika
skal.

Kompetensforsorjningen kan paverkas av flera faktorer, till exempel sd kan kvalitativa
skillnader i utbildningsnivaer kan paverka foretagets kompetensforsorjning framhaller
Zampoukos (2014). Vidare kan dven regionala skillnader till exempel avstand och
pendlingsmajligheter samt naringslivets sammanséattning (sasom féretagsstorlek, bransch och
sa vidare) vara en paverkande faktor for arbetskraftsutbud, konkurrens och rekrytering om
arbetskraften. Aven geografiska skillnader kan antas ha betydelse for foretagens
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kompetensforsorjningsstrategier. Vidare kan dven den enskilda arbetsplatsens organisation ha
betydelse for den enskilda arbetsplatsens majlighet till kompetensférsorjning. Dessutom kan
mojligheterna samt motiven till kompetensforsorjning for den enskilda medarbetaren se olika
ut beroende pa vilken typ av foretag det galler, enligt Zampoukos (2014).

Malin Lindeléw skriver i sin bok Kompetensbaserad personalstrategi (2008) hur
organisationer kan anvéanda sig av vad forfattaren kallar kompetensbaserad personalstrategi
for att tillgodose organisationens kompetensbehov pa ett effektivt satt. Lindeléw delar upp
kompetensforsorjningsprocessen i delarna inventering av befintlig personal, planering for
framtida kompetensbehov, intern och extern rekrytering, kompetensutveckling av nya och
befintliga medarbetare samt bel6ning av konstruktiva insatser hos medarbetarna. Det
Lindelow (2008) beskriver som utgangspunkt for strategin ar verksamhetens mal.

Att inte folja en sadan har rationell strategi utan istdllet skota kompetensforsorjningen pa
gamla erfarenheter eller att ”gd pd magkénsla”, beskrivs som forkastligt da det dels kan
innebara att vardefull kompetens gar forlorad, och om inte tillrackliga resurser laggs vid
rekrytering (bade intern och extern) kan det medféra mycket stora kostnader for
organisationen i det langa loppet, och Lindeléw (2008) menar att det ar valdigt viktigt att man
ar medveten om detta ndr man planerar for organisationens kompetensforsorjning.

Lindeléw (2008) anger att det forsta en organisation boér goéra for att trygga sin
kompetensforsorjning &r en behovsanalys. | denna analys bor organisationen dven forsoka
skapa sig en bild av framtida behov och inte endast nuvarande behov. P& dagens marknad &r
det inte alls sakert att organisationen star infér samma behov om tva ar som den gor i
dagslaget. Behoven ska kopplas till organisationens visioner och mal, och det ar darfor viktigt
att verksamhetens mal &r definierade bade pa makro- och mikroniva. For att locka till sig ratt
typ av arbetskraft géller det ocksa att organisationen lyckas formedla sitt budskap i
annonseringar och i marknadsféringen av sig. Att lyckas locka relevant utbildad och
motiverad personal sparar bade tid och pengar.

In- processen

Rekrytering

For att sedan kunna genomfdra en sa pass korrekt rekrytering som mojligt menar Lindeléw
(2008) att varje rekrytering bor mata, och matcha mot tjanstens krav, den sékandes utbildning,
erfarenhet, kunskap, kompetens, utvecklingspotential och praktiska forutsattningar samt
eventuella dvriga krav tjansten kréver for att sedan kunna jamféra dessa beddmningsunderlag
och hitta den bast lampade s6kande foér organisationens nuvarande, och/eller framtida, behov.
Lindelow understryker vikten av att vara metodisk genom hela rekryteringsprocessen, bade i
intervjuer, referenstagningar, urval, beslut och introduktionsutbildningar samt att det maste fa
ta tid.

Alla mojligheter dar det gar att jamfora arbetssokande pa ett objektivt satt sinsemellan bor tas
for att 6ka sannolikheten att gora en genomtankt rekrytering. Aterigen &r organisationens
behov och mal i fokus. Valet av sokande skall styras av just detta. Till exempel om det &r en
framtida chef pa mellanniva som soks, eller ar det nagon som ska utfora en specifik
arbetsuppgift. Nar en objektiv jamforelse sker bland de sokande sa kan det mycket vél vara sa
att den personen som gjorde bast intryck, inte alls & den man i slutdndan rekryterar for den
matchar inte malet och behovet i bast utstrackning, menar Lindeléw (2008).



Rekryteringsstrategier

Windolf (1986) redogor for hur organisationers maktpositioner pa arbetsmarknaden
tillsammans med deras organisatoriska intelligens kan paverka hur deras rekryteringar kan se
ut. Darfor har de Iyft fram fyra olika rekryteringsstrategier;  Status
quo, Innovative/Autonomous, Flexible samt Muddling through. Den férstndmnda Status qou
ar ett foretag dér arbetet inte &r sarskilt komplicerat, men personalens léner oftast htga. Dessa
foretagsrekryteringar kdnnetecknas av de ofta anstaller familj, sldkt och vanner och personens
kontakter &r alltsd mycket avgorande. Innovative/Autonomus-strategin stravar efter att
rekrytera externt da de finner att den innovativa kompetensen som foretaget besitter inte ar
tillracklig utan att det behovs extern kompetens i takt med att teknologin och produkter
utvecklas. Vid deras rekryteringar stélls ingen eller ytterst lite krav da de vill fa en stor
sokandegrupp och inte riskera att nagon bra person blir exkluderad. De som kallas in pa
intervju far da genomfora ett test kopplat till det bestamda d@mnet, som de maste klara for att
ga vidare i processen. Innovative/Autonomus forsoker framja och uppmuntra de anstélldas
idéer (Windolf, 1986).

De tredje och fjarde rekryteringsstrategierna ar Muddling through och Flexible, som ofta ses
som likartade men har vissa delar som skiljer dem at. | deras rekryteringsprocesser sa har de
vid anstéllning av personal ingen direkt profil, utan de gar ut och scannar av hur marknaden
ser ut. De anpassar alltsa den interna strukturen pa foretag till hur marknaden ser ut. Det som
skiljer dem &t kan ses lite i deras strategiska tank och personalkunskap. | Muddling through
satsas de inte pa personalen och det rader dalig kunskap om kring personalfragor, medan
Flexible ar lite mer insatta i detta (Windolf, 1986).

Inbaddning

Nilsson et al. (2011) beskriver att nér organisationen har rekryterat ny personal ar det viktigt
att den nyrekryterade personalen blir valkomnade pa ett korrekt sétt, darfor ar det vanligt med
ett introduktionsprogram med syfte att ta emot och védlkomna de nyanstédllda. Om
introduktionsprogrammet ar lyckat s& kommer de nyanstdllda borja prestera fortare och
chansen ar hogre att de vill stanna kvar i organisationen enligt (Nilsson et al., 2011). Denna
introduktionsprocess dar de nyanstéllda ska bli valkomnade och anpassade till organisationen
kallas for Inbaddning och har tre dimensioner som ska gas igenom. Dessa dimensioner bestar
av utveckling av relationer och kopplingar som den anstéllde har mellan sina kollegor och
arbetsaktiviteter. Likasa hur vél den nyanstallde kommer in i samhéllet som den bor i och
andra faktorer i privatlivet faller pa plats ar viktigt for att den anstéllde ska stanna kvar och for
att inbaddningen ska bli lyckad beskriver Nilsson et al. (2011).

|- processen

Nilsson et al. (2011) redogdr vidare om den andra delen i kompetensforsorjningsprocessen
som handlar om hur man ska behalla och utveckla personalen. Med tanke pd att det ar dyrt att
rekrytera ar det viktigt for foretagen att personerna de rekryterar &ven stannar. Denna process
ar nagot som blir uppmarksammat i borjan av rekryteringen, da det ar viktigt att ge sokande
en sa klar bild av foretaget som mojligt sa att deras forestallningar om foretaget stammer bra
éverens med verkligheten. En bra inbaddning ar valdigt viktig nar personen far tjansten.
Andra strategier, som dven kan tas fram om det finns en risk att den anstallde l&amnar, &r
kompensatoriska ekonomiska atgarder i form av exempelvis pengar eller bonusar. Detta kan
bli framgangsrikt da personer ofta motiveras av externa faktorer samt att tjana mer pengar.
Detta kan dock ses som en kortsiktig I6sning. Det som manga anstallda motiveras av ar de
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interna faktorerna till exempel att ha en bra social relation med sina kollegor, samt att ha
mojlighet till utvecklas inom organisationen framhaller (Nilsson et al., 2011).

Ut-processen

Kunskapsoverforing

Slutligen i kompetensforsorjningsprocessen skriver Nilsson et al. (2011) om nér medarbetare
lamnar foretagen och att det da kan uppsta konsekvenser ibland. Sett fran ett HRD-perspektiv
sa ar ut-processen ett intressant omrade gallande hur kunskapen hos personen som lamnar tas
tillvara. | samband med att en person lamnar sa kan viktig erfarenhet och kunskap som
personen besitter paverka foretaget negativt ifall man inte ser till att dverfora den kunskapen.
Vissa foretag har inte heller den tid och pengar som krévs for att lara upp den nya personalen,
som motsvarar den kompetensniva som den personen som lamnade hade. En bra atgard som
kan vidtas ar att gora kartlaggning av personalens kompetens, vilket kan vara bra att ha sa att
det tydligare kan ses vilken kompetens som forvinner ut organisationen nar nagon lamnar.
Utifran det kan atgarder vidtas som att rekrytera en ny eller utbilda nagon av de befintliga i
personalen. Det férekommer dven att den som ska Idmna fungerar som en mentor ett tag till
den som ska ta dver for att dela med sig om sin viktiga kunskap, enligt Nilsson et al. (2011).

Kinell (2011) redogdér om tva strategier som ar overgripande for att kunskaper ska kunna
spridas 1 organisationen och pé sé sitt tas tillvara pd. Dessa strategier dr “codification” och
“personalization”. Det forstnamnda gar ut pa att sétta ord, tankar och tillvagagangssatt pa den
praktiska och tysta kunskapen for att den ska kunna spridas och delas med de andra pa
arbetsplatsen, genom att fa ner det i ett dokument eller databas. Bristen med detta kan dock bli
att lasaren far en massa information istallet for att fa en battre forstaelse pa hur man handskas
med problem. Personalization ar den andra strategin som fokuserar pa att det ska skapas
mojligheter for de anstdllda sa att de battre ska kunna interagera sinsemellan och fora
dialoger. Viktiga faktorer som gor detta mer mojligt &r om foretaget har en 6ppen kultur, att
personalen har mojlighet att rotera pa arbetsplatsen, ett néatverkande samt ett
mentorskapsprogram. Det som skiljer personalization fran codification ar att i personalization
forsoker man kommunicera kunskap, medan kunskapen dokumenteras och lagras i
codification. Det ar betydelsefullt att personalen &r engagerad och motiverad for att ta till sig
kunskap, men &ven att dela med sig av sin kunskap. Tilliten de anstéllda kénner till
arbetsplatsen, fortroendet for sin uppgift, kollegor och chef ar viktigt for kunskapsspridningen
mellan medarbetare (Kinell, 2011).

Sésongsarbete

| detta avsnitt kommer vi forklara innebérden av begreppet sasongsarbete samt redovisa
sasongsarbetens for -och nackdelar.

Ainsworth och Purss (2009) beskriver att sdsongsarbete ar ett tidsbegrénsat arbete som varar
under kort tid. Vidare beskrivs det att behovet ar forutsagbart och aterkommande, sa ofta vill
arbetsgivarna ha tillbaka samma sasongspersonal aret efter nar nasta sasong borjar for att
spara pa resurser for att lara ny personal det som kravs for arbetet. Ainsworth och Purss
(2009) skriver dessutom att ifall samma sasongspersonal aterkommer flera ar sa kan
sdsongsarbetaren utveckla en samhorighet med organisationen och 6ka sin énskan att komma
tillbaka till samma arbetsplats.



Sasongsarbete réknas in bland de atypiska arbeten, alltsa de anstéallningsformer som inte ar
heltidsanstallningar med fast anstallning och Allen (2000) skriver att det finns bade nackdelar
och fordelar med atypiska arbeten for foretagen. En fordel ar den flexibilitet som gar att na
med dessa arbeten da det gar att anpassa medarbetarens arbetstider efter behov och risken for
att sitta pa for stor personal under daliga tider blir mindre. Dock sa finns det flera nackdelar
med atypiska arbeten sa som sasongsarbetare. Bland dessa nackdelar &r att HR-initiativ som
teamwork och 6kning av anstélldas lojalitet mot arbetsgivaren kan tappa effekt nar det finns
en blandning mellan atypiska arbetare och fast anstéllda. Likasa skriver Allen (2000) att de
som har atypiska anstéllningsavtal ofta far lagre nivaer av traning och uppldrning pa
arbetsplatsen, vilket i sin tur leder till sémre hdlsa och sékerhet bland personalen. Det kan
aven uppsta en klyfta mellan de fast anstéllda och de som é&r anstéallda av annan form, enligt
Allen (2000).

Alverén, Andersson, Eriksson, Sandoff och Wikhamn (2012) skriver att inom
serviceindustrier &r sdsongsarbete av stor betydelse. Tillfredsstallda och motiverade anstallda
ar en av nyckelfaktorerna nar det galler kunders uppfattade servicekvalitet. Sdsongsarbete ar
ofta lag kvalificerat men det betyder inte att de ar latta att ersatta. Sasongsarbetare skiljer sig i
hog grad fran heltidsanstéllda och ifall de tas hand om pa ett bra satt sa kan det bidra till ett
fordelaktigt konkurrensverktyg och bidra till framgang inom organisationen.

Jamstalldhet

| detta avsnitt ligger fokus pa jamstalldhet da Foretagsnatverket har konsulttjanster kopplat
till ett internationellt jamstalldhetsprojekt med syfte att skapa forutsattningar for lika
karriarmojligheter for kvinnor och méan.

Nationalencyklopedin ger en beskrivning av begreppet jamstalldhet som handlar om att de ska
vara samma réttigheter, skyldigheter och mojligheter i livet oavsett vilket kén en person har.
(URL4). Soidre (2009) redogor hur det kan skilja sig at i arbetslivet beroende pa vilket kon
personen har. Kvinnor och mén hittas ofta i olika branscher med olika yrken och olika
arbetsuppgifter. Det gar aven att finna skillnader mellan konen gallande anstallningsvillkor
samt trygghet i arbetet. De som klassas som “kvinnojobb” ar ofta simre avlonade jamfort med
“mansjobb”. Dessutom forekommer det ofta att kvinnor far mindre betalt trots att de har
samma arbete som mannen. | dagens arbetsliv har det uppkommit ett allt storre intresse for att
uppmarksamma konsskillnader pa arbetsmarknaden. Manga kvinnliga forskare samt
kvinnoforskare har borjat problematisera kon, kénsférhallanden och &ven koénsstrukturerade
principer (Soidre, 2009).

Allt fler kvinnor finns idag pa arbetsmarknaden, vilket ar bland de storsta férandringarna pa
arbetsmarknaden i vasterlandska lander. Fran att ha setts som huvudansvariga for hem och
hushall och med férvantningar om att vara hemmafruar, har de bidragit med det storsta
arbetskraftstillskottet de senaste artiondena (Soidre, 2009). | Sverige uppkom
jamstalldhetslagen 1979 och innebar att den skulle understodja lika ratt i arbetslivet oavsett
konstillhorighet. Den har lagen blev dock ersatt av Diskrimineringslagen ar 2008 som har
utvecklats och &r till for att motverka diskriminering och framja lika rattigheter oavsett kon,
etnicitet, religion, sexuell laggning med mera. (URL5)

Larsson, Gustavsson, Argelius (2009) fann att en jamnare konsfordelning skapar flera fordelar
som kan oka konkurrenskraften hos foretag. For att detta ska uppnas kravs ett aktivt arbete
med jamstalldhet, samt att det ar forankrat pa hogsta foretagsnivan. Det finns manga fordelar



som genereras med ett jamstalldhetsarbete. Bland annat hos foretaget och medarbetarna dér en
jamstélld arbetsplats skapar bra stdmning och god dynamik vilket i sin tur gor ett foretag
attraktivt men ocksa gentemot kunden dar kompetent personal som stodjer organisationens
varderingar skapar goda kundrelationer (Larsson et al., 2009).

Franska modellen - Groupments d’employeurs” model

| féljande del ges en inblick i den franska modellen och hur de i Frankrike gar tillvaga for att
finna samverkan mellan foretag for att vaxla mellan sdsongsanstéllda.

Vad ar Employers’ Alliance?

Employers alliance (EA) ar en allians av arbetsgivare (féretag, foreningar samt institutioner)
som tillsammans tar tillvara pa personal och delar ett gemensamt ansvar. (URLS8) Syftet med
EA har delas in i tre delar. Forst och framst ar syftet att ge de féretag som deltar i denna
allians personal som ar kvalificerade och palitliga. En annan viktig del &r att otrygga
anstallningsforhallanden ska omvandlas till trygga heltidstjanster. Slutligen sa handlar det
aven om att starka en regions ekonomiska utveckling genom olika professionella perspektiv.
Arbetsgivarnas allians utvecklades i Frankrike i borjan av 1980-talet och kallas ”Groupments
d’employeurs” model (URLS).

Det arbetsgivaralliansen gor ar att kombinera kraven fran arbetsgivare/foretag for sasongs-och
deltidsanstallda i syfte att skapa heltidstjanster till personalen. Detta leder da till att det blir
mojligt for foretagen att kombinera sin personal eftersom de inte alltid kan dra nytta av eller
finansiera dem. Arbetsgivaralliansen beskrivs som “ett bolag av foretag”. Den juridiska
I6sningen for att fa igang detta samarbete mellan organisationer kan skilja sig fran land till
land, d& de olika landerna har olika juridiska forutsattningar och lagar. De som &r EA-
anstallda tillhandahalls endast ett anstallningskontrakt och det ar med EA, som organiserar
anstéllningen av personal. Det &r endast medlemslanderna som anvander dessa EA-anstéllda.
Under ett ar anvands de vanligen inom tva till fyra olika positioner som antingen omfattar
sasongsmassiga forandringar eller forandringar pa en halvdag, dag eller vecka. En fordel med
EA som namns &r att det dven minskar verksamhetens oro. Syftet med EA dr inte till for att
det ska generera vinster, utan mer ses som ett break-even géllande foretagens oro.
Organisations och ledningskostnader finansieras av en procentenhet av Iénen som betalas ut
till den arbetstagaren som blivit anstalld med hjalp av EA. Vidare ger EA ocksa ytterligare
personaltjanster och samordningar genom att de samordnar kring hur specialiserad personal
och personal med ytterligare kvalifikationer anstdllda av EA ska fordelas. EA kan &ven
erbjuda fler tjanster till sina medlemsforetag genom tjénster som personaladministration och
vidareutbildning av karnarbetskraften samt férmedling mellan de anstéllda och enskilda
foretag (URLS).

Fordelar med arbetsgivarallianser - EA
Flera fordelar med EA har lyfts fram. Fordelarna som foretagen kan dra nytta av med EA &r
att det blir mer flexibilitet i jobbstrukturen samt att foretagen kommer fa personal som ar
kvalificerad for jobbet. Nar medlemsforetagen kanner behov av att utoka verksamheten med
fler personal, kan de som sagt utdka med EA:s personal. Det ar oftast enkelt att hitta en person
som uppfyller de kvalifikationer medlemsforetagen efterfragar. Arbetsgivarallianserna gor det



aven mojligt att genomfdra kvalificerade specialister for strategiska roller som
kvalitetsstyrning, marknadsféring och IT-l6sningar.

Fordelar som tagits upp for de anstallda gallande EA &r att det blir ett tryggt och omvaxlande
arbete som tar tillvara pa de fardigheter personen har. Det arbetsgivaralliansen gor ar att
erbjuda heltidstidsjobb med EA som anda arbetsgivare. De som ar anstallda hos EA anstallda
far samma 16n (lika 16n, likabehandling) som de som &r anstéllda fran kéarnarbetskraften. Da
det finns ett utbud av tatt sammansvetsade arbetstillfallen som mojliggdrs den social kontakt i
arbetslivet som dven har en positiv inverkan pa personens motivation och tillfredstallelse. Det
framgar att det finns fordelar med sysselsattning pa flera foretag da det kan ge hdg niva av
anstéllningstrygghet och chanser att utveckla nya fardigheter. (URLS)

De fordelar som EA har for regioner &r att EA blir som ett instrument for att det ska bli fler
jobb ska skapas och att garantera attraktiva jobb for regionen. Arbetsgivarallianserna erbjuder
heltidsjobb och framst tillsvidareanstéliningar. Om arbetsvillkoren &r bra blir det mer
attraktivt och da okar chanserna att behalla stark och kvalificerad arbetskraft kvar i regionen.
Samarbete i ett EA ger dem effektiv hjalp med att hitta kvalificerad personal, behalla dessa
personal och strategiska personalledning. Arbetsgivarnas allianser kan vara en del av den
regionala sysselsattningen och kan spela en viktig roll i den regionala ekonomiska
utvecklingen (URLS)

Metod

For att fa svar pa syfte o fragestallningar har vi gjort litteraturstudier och liten empirisk studie.
Foretagsnatverket har dven gjort en enkat som vi har fatt insyn i men daremot inte varit med
och genomfort. Var huvudfokus har varit att genomfora intervjuerna.

Intervjuer

Bakgrund
Da vi efter samverkan med vara kontaktpersoner inom EU-projektet och Foretagsnatverket,
kom fram till att vi inte har den tid som kravs for att effektivt utveckla enkéatfragor kommer vi
istallet lagga var huvudfokus pa ett fatal intervjuer som genomforts med foretag som ingar i
Foretagsnatverket och som vi har fatt information om, redan har ett sasongsbaserat
kompetensbehov.

Intervju som metod
Det ar viktigt att redan fran borjan ha syftet med intervjun klar for sig innan den paborjas
(Patel & Davidson 2011), och for oss sa ar syftet med intervjun den som vara uppdragsgivare
i kommunen och Foretagsnatverket har givit oss. | detta fall ar det att fa fram en generell bild
av kompetensbehovet sasongsvis vid de foretag som var uppdragsgivare véljer ut, samt en
overskadlig inblick i hur konsfordelningen ser ut vid foretagen och vad detta kan bero pa.

Intervjuerna genomfordes som kvalitativa, semistrukturerade intervjuer och fragorna stalldes
enligt vad Hargie, (2011) beskriver som “erratic sequence”, det vill s&ga att vi blandade 6ppna
och mer stangda fragor for att motivera den som blir intervjuad att svara pa ett sa fritt satt som
mojligt och atfoljer sedan den 6ppna fragan med en uppféljningsfraga som ar mer ledande,
om vi inte far ut den information vi énskar vid forsta svaret. Sedan véxlade vi ater till en ny
oppen fraga. Fordelen med denna metod &r just att vi anda kan styra intervjun for att forsoka
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fa svar pa de fragestallningar vi har medan de éppna fragorna férhoppningsvis kan ge oss
information vi inte sjalva hade kunnat komma oss for att fraga efter. Patel och Davidson,
(2011) beskriver vikten av att satta sig in i &mnet infor en kvalitativ intervju, detta for att
lattare kunna fora ett ”samtal” mer och kunna forsta svaren. Darfor har vi bade grundat vara
fragor i var intervjuguide efter forskning som vi har last in oss pa samt den information vi har
fatt ta del av fran vara kontaktpersoner.

Var malbild var att intervjuerna skulle genomforas pa plats hos respektive foretag i
kommunen och att samtalen ska spelas in. Dock blev det inte sa, da samtliga intervjuer
genomfordes pa telefon. Da var uppdragsgivare inte ar intresserad av nagon transkribering ar
syftet med inspelningen snarare att forsékra oss om att vi inte missar nagon viktig detalj under
samtalen i efterhand.

Vi genomforde telefonintervjuer vid de tillfallen dar vi inte lyckades fa till ett mote. Har ar det
dock viktigt att vara val medveten om att vi kan ha missat en viktig del i det kvalitativa
intervjuandet i form av kroppssprak och det kan bli svarare att forstd och lasa av den vi
intervjuar. (Patel & Davidson, 2011). Intervjupersonerna valdes ut av Foretagsnatverket och
vi har alltsa inte kunnat paverka vilka intervjupersoner som valdes. De vi lyckades fa till en
intervju med var bada tva VD i sina respektive foretag, vilket kan ha paverkat svaren. Det ska
dock sdgas att bada foretagen hade sin VD som ansvarig for personalfragor. Genom
kvalitativa intervjuer under cirka 30 minuter har vi undersokt tva foretags kompetensbehov.

Vart uppdrag for Foretagsnatverket har inte varit att utforma eller skicka ut enkater. Det har
varit deras ansvar, darfor har vi inte heller ndgon insyn i hur de har valt ut personer som de
skickar enkéten till. Daremot har vi kommit med synpunkter angaende fragorna i enkéten som
de har tagit hansyn till. Fordelarna med att enkéter ar att de ar billiga att administrera och man
far ofta tag pa svaren fort. En annan fordel ar att det ar enklare att anpassa till respondentens
tidsbehov, alltsd nar respondenten har tid till att stalla upp. Dock sa finns det sjalvklart
nackdelar med enkater ocksa. Sa som att alla fragor passar inte i en enkat, uppféljningsfragor
ar uteslutna. (Patel och Davidsson, 2011).

Forskningsetik
Infor intervjutillfallena meddelades intervjupersonerna om vart syfte med intervjun, vilket vi
ar skyldiga att gora enligt informationskravet. Patel och Davidsson (2011). Vi framhéll aven
att personernas deltagande ar viktigt. Personerna blev tydligt informerade om att deras
deltagande é&r frivillig och att de inte behdver svara pa nagot om den inte vill, vilket enligt
samtyckeskravet maste framga. Vi var daven noga med att klargora for vara intervjupersoner
hur vi kommer att anvanda informationen vi far fram. Vidare har vi fingerat
intervjupersonernas namn samt foretagsnamnen. Alla uppgifter har hanterats med
konfidentialitet, da vi inte kommer att sprida vidare information om vilka intervjupersonerna
ar. Detta har vi &aven informerat intervjupersonerna om. Vi har &ven informerat om
nyttjandekravet och att uppgifter vi far fram fran enskilda personer bara kommer att anvandas
till vart forskningsandamal (Patel och Davidsson, 2011).

Kvalitet - validitet och reliabilitet

Patel och Davidson, (2011) skriver att validitet innebdr att man underséker det man avser att
undersoka och reliabilitet ar att man undersoker pa ett tillforlitligt satt. Med andra ord sa kan
vi i vart fall fa god validitet ifall vara intervjufragor ar grundade i att besvara vart syfte och
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fragestéllningar. Reliabiliteten nar det géller intervjuer ar dock svarare att sakerhetsstélla da
reliabiliteten &r beroende pa hur skicklig den som intervjuar &r och reliabiliteten kan starkas
ifall det forekommer en extra person pa intervjun som skriver ner intervjusvaren (Patel &
Davidson, 2011).

| projektet har vi satt oss in i &mnet kring kompetensférsorjning, sasongsarbetare samt synen
pa véxla sasongsarbetare mellan foretag. Vi har last in oss pa amnet genom relevanta artiklar
och hemsidor, sa att vi har battre forstaelse pa vad det ar vi undersoker. Dock paverkas
reliabiliteten av att vi ar studenter och inte experter pa detta omrade samt att vi haft fyra
veckor att genomfora detta projekt, som &r valdig tidspressat och dessutom &r ett &mne som
inte studerats sa mycket. Idén att véaxla sasongsarbetare mellan foretag har fatt stor genomslag
i Frankrike, men desto mindre i Sverige, vilket medfor att det saknas kunskap huruvida detta
fungerar hér.

Vi anser att det vi har studerat ar relevant till det som skulle undersokas. Daremot genomférde
vi endast 2 intervjuer, vilket inte ar tillrackligt eftersom vi inte kunnat tacka upp flera olika
branscher och hur storleken pa foretagen paverkar resultatet eftersom det inte gar att jamfora
med sd fa intervjuer. Validiteten och reliabiliteten blir bada lidande av att urvalet av
intervjupersoner skottes av Foretagsnatverket och inte av oss. Vi tilldelades 12 stycken
kontaktpersoner for intervju. Bortfallet var hogt da 10 stycken av dessa i slutandan inte deltog
I undersokningen. Vissa avstod helt och flera hoppade av innan intervjun hann genomféras.
En av intervjupersonerna missade av okénd anledning det inbokade intervjutillfallet. Detta
foranleder att underlaget givetvis ar lidande. Intressant ar anda att de tva intervjuer som
faktiskt genomfordes innehaller bade stora likheter och skillnader i vad organisationen yttrar
for behov.

Metoddiskussion

Vi kom igang med projektet senare an vad vi onskade. Under de forsta dagarna lyckades vi
enbart etablera telefon och mejlkontakt med de vara kontaktpersoner. Nar vi val fick till vart
forsta mote med tva av vara kontaktpersoner, Regina, ansvarig for implementeringen av EU-
projektet, och Marianne, projektledare for Foretagsnatverket, sa fick vi en helt annan bild av
vart uppdrag dn vad vi initialt hade. Man hade tagit fram ett enkatverktyg for att skapa
frageformular till de olika organisationerna, men dessa lag tyvarr utanfor var tidsram. Dessa
skulle borja formuleras inom kort. DA vi inte ansdg oss ha tidsutrymmet att lagga vart fokus
vid enkéterna sa enades vi istéllet om att var del i projektet skulle bli att genomfora intervjuer
med vissa utvalda foretag inom Foretagsnatverket. Valet av foretag skulle Marianne och
Regina sta for, och de skulle formedla kontaktuppgifterna vi skulle anvanda for na dessa. Vi
skulle arbeta fram en intervjuguide till dessa intervjuer, baserat pa de fragestallningar som
Foretagsnatverket och EU-projektet onskade ha svar pa. Huvudfokus for intervjuerna var att
undersoka behovet av sdsongspersonal vid foretagen, och hur detta léstes i dagslaget. Aven en
bild av konsfordelningen och eventuell tdnk kring detta skulle undersokas. Vi utvecklade
fragestallningarna, samt skrev till nagra fragor for att fa fram foretagens syn pa
jamstalldhetsarbetet. Den fardiga intervjuguiden bestod av 17 fragor, dar flera av dem hade en
eller flera foljdfragor som vi hade utvecklat fran en kort intervjuguide pa 6 fragor som vi fick
fran Foretagsnatverket

Vi skickade ut ett mejl till kontaktpersonerna vid de olika foretagen dar vi beskrev vilka vi
var, syftet med intervjuerna och dess del i projektet. Vi borjade samtidigt forsoka na dessa
personer via telefon. Precis som vi befarade var det véldigt svart att fa till en tid for intervju.
Vi lyckades boka tva telefonintervjuer till nastkommande vecka, men de 6vriga avhojde
tyvarr deltagande med hanvisning till tidsbrist.

11



Sammanfattningsvis sa gick det langsamt till en borjan att fa fram den information vi ville ha
kring projektet. Darfor kandes det som att arbetsprocessen ibland stagnerade. For att inte lata
tiden rinna ivag fick vi istéllet se 6ver andra delar av arbetet och fundera pa vad vi kunde
gora. Vidare borjade vi darfor skriva begrepp, inledning, bakgrundsinformation och leta efter
relevanta artiklar. Metoden for intervjuerna blev inte optimal tyvérr. Var forsta intervju
genomfordes pa telefon medan den intervjuade fardades i bil pa motorvag. Detta gjorde att det
blev svart att lasa av hur respondenten reagerade pa fragorna och samtalet brots dessutom
nagra ganger under intervjun. Under intervjun lat vi en av oss stélla fragorna och de Gvriga
antecknade svaren under intervjuns gang. Efter intervjun utvéarderade vi var intervjuguide.
Fragestallningarna hade fungerat bra, men vi markte att nar vi overgick fran fragor kring
kompetensforsorjning till jamstalldhet sa blev det anda en reaktion fran den intervjuade.
Darfor bestamde vi att vi infor nasta intervju ska forklara Gvergangen i fragornas natur sa att
samtalet blir mer naturligt.

Slutligen vill vi s&ga att vi & medvetna om att intervjuerna och resultatet av dessa skulle ge
ett annorlunda utfall om vi hade intervjuat ca 10 personer som vi hade 6nskat fran borjan. Det
skulle ge ett storre underlag for uppsatsen och givetvis leda till mer vardefull information for
Foretagsnatverket. Anledningen till att det endast blev tva intervjuer var framst den tidsram
som vi hade att forhalla oss till. Vissa personer vi ringde till ville inte delta i intervju, vidare
var en av vara intervjupersoner i en stressad situation nar vi holl intervjun pa telefon. Detta
kan ha paverkat svaren och lett till kortfattade svar, vilket ska tas hansyn till gallande tolkning
av svaren.

Resultat

Trots att vi inte fick till s& manga intervjuer som vi hade raknat med sa sag vi anda lite
skillnader och likheter mellan organisationerna. Organisationerna var ungefar lika stora om vi
raknade pa antal anstallda och rorde sig i spannet 15-20. Organisationerna hade dessutom
tider da det behdvdes extra mycket personal, dock sa skilde sig foretagen at i hur de loste
personalbehovet under dessa tider. Organisation 1 tog in volontarer som hjélpte till fran
ideella féreningar, medan Organisation 2 tog in kortvarig sasongspersonal som de bade lanade
fran grannforetag och som de tog in sjalva. Dock sd tyckte bada foretagen att det var
besvarligt att behdva ta in nytt folk, &ven om organisation 1 tyckte att det underlattade med
volontarerna da deras respektive forening hjélpte till med att volontarsarbetarna hade ratt
kompetens. Organisation 2 hade dock lite mer bekymmer, da tiden som tas for att fullt lara
upp ny personal inte riktigt fanns for sdsongsarbetarna och saker som arbetsmiljo fick
prioriteras ner i deras utbildning for att produktionen skulle komma igang sa snabbt som
mojligt. Bada organisationerna var éppna och intresserade av att dela pa personal med andra
organisationer, framforallt administrativ personal som arbetade med till exempel
I6nehantering. Bada organisationerna hade for lite arbetsuppgifter for en heltidstjanst dgnat at
administration. Nar det galler jamstélldhet sa sag vi stora skillnader mellan organisation 1 och
2.

Organisation 1 hade en mer jamstalld arbetsstyrka &n Organisation 2, de hade dven skrivit in
jamstalldhet i sin policy. Organisation 2 var kraftigt mansdominerad och de hade inte ndgon
policy kring jamstalldhet, dock sa var Filip VD for Organisation 2, som vi intervjuade fran
organisationen véldigt 6ppen kring jamstélldhetsbehov och var intresserad av att bli utbildad
inom &mnet. Vidare sa aven Filip:

“Mer positivt ifall det skulle vara blandat av kvinnor och mén, det blir vildigt grabbigt just nu”
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Diskussion

| rapporten har vi fokuserat pa kompetensforsorjningen olika faser som Nilsson et al. (2011)
redogdér om, namligen In, I, Ut-processen. Det ar av stor vikt att attrahera ratt manniskor for
ratt arbete samt att overfora kunskapen arbetstagare besitter nér de av olika skal lamnar
organisationen. Eftersom sasongsarbetare besitter mycket vardefull information &r det viktigt
att behalla den nar personal lamnar organisationen, enligt Nilsson et al. (2011). Om det
dessutom ar en arbetstagare som har ett heltidsjobb men ar anstalld av tva olika foretag sa
anser vi att det ar av stor vikt att kunskapen fors vidare och behalls inom foretaget. Som
Zampoukos (2014) namner sa kan mojligheterna och motivationen till kompetensforsorjning
skilja sig mellan foretag. Utifran vara intervjuer sa har det framkommit att det kan skilja sig
markant mellan foretag hur de tillgodoser sig sjalva med ratt kompetens. Till exempel sa
forsedde sig ett foretag inom evenemangsbranschen med rétt kompetens genom att samarbeta
med ideella foreningar som bistod med ratt arbetskraft. I dessa fall kan inbaddningen se
annorlunda ut &n hos de foretag som sjélva hittar och letar arbetskraft. Det kan underléatta att
ha ett samarbete med andra foreningar som bistar med arbetskraft men det kan ocksa medfora
problem, till exempel om féreningen inte lyckas hitta ratt kompetens till foretaget. A andra
sidan behover inte foretagets anstéllda avsatta tid for att lara upp ny personal men de kan inte
heller paverka inbaddningen.

Vad galler for- och nackdelar med sésongsanstéllda sa skriver Ainsworth & Purss (2009) om
hur flexibiliteten och de lagre kostnaderna vid sdmre sasonger &r viktiga faktorer till att vilja
ha sdsongsarbetare. Detta ar de svar vi dven fatt i vara intervjuer med Madeleine och Filip,
VD vid Organisation 1 och 2. Ingen av dessa organisationer hade ekonomisk majlighet att ha
heltidsanstalld personal i samma omfattning aret runt sa sasongsarbetarna fyllde en valdigt
viktig funktion for att organisationerna skulle kunna hantera de perioder av hog produktion
som uppstod under sommaren. Ainsworth & Purss (2009) beskriver vidare problematiken
med att halla en likvéardig utbildningsniva pa sasongsarbetare jamfort med heltidsanstallda
samt resonerar kring svarigheten att uppna samma niva av lojalitet hos de sasongsanstallda
som hos heltidsanstallda. Dessa fragor togs ocksa upp av Madeleine och Filip och bada
medgav att man saknade viss kontroll dver att aterfd samma personal som man hade haft
under tidigare sasong. Utbildningsnivan av sasongsarbetarna var ingen storre problemfaktor
for ndgon av organisationerna daremot sa Filip att viss utbildning som enligt lag faktiskt ska
genomfors av sasongsarbetarna inte hinns med som det ser ut nu. Detta var for att man
prioriterade att fa igang produktionen sa snabbt som mojligt varje sdsong. Med aterkommande
sasongsarbetare sa hade denna utbildning kunnat genomforas vid forsta introduktionen till
arbetet. |1 Frankrike har man lost detta problem genom att via arbetsgivarallianser (URLS),
som fungerar som en intern bemanningsverksamhet for de deltagande foretagen, dela pa
sasongsarbetarna. Detta ger sasongsarbetarna hogre sysselsattningsnivaer och foretagen lagre
omkostnader da arbetsgivaralliansen tillsammans betalar kostnaderna for de anstallda,
samtidigt som man far en hogre forsakran om att samma person kommer aterga i arbetet nasta
sésong.

Foretagsnatverket utgar ifran den franska modellen i sitt projekt om hurvida intresse finns att
véxla sasongsanstallda mellan olika foretag i Kommunen. Vi har dock inte funnit nagon
forskning hurvida detta skulle fungera i Sverige som medfor att det saknas kunskap huruvida
denna idé fungerar har. Daremot kan vi utifran intervjuerna séga att intresset till att vaxla
sasongsanstallda mellan féretagen &r av stort intresse hos de intervjuade, vilket vi anser tyder
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pa att detta kan bli framgangsrikt da foretagen ser ett varde i detta. Daremot, som tidigare
namnt, har vi endast genomfort tva intervjuer, vilket medfor att vi inte har undersokt
tillrackligt manga organisationer som kan berdras av detta i den undersékande kommunen, for
att finna vart resultat som generaliserbart.

Precis som tidigare namnt sa ar de flesta sasongsjobb lagkvalificerade men det forutsatter inte
att de &r latta att ersatta. Hog omsattning bland s&songsanstéllda kostar mycket pengar for
foretag genom nyrekrytering, upplarning av ny personal och kan &ven innebéra
kvalitetsreducering av servicen (Alverén et al., 2012). Fordelarna med att ha aterkommande
sasongsarbetare ar att bland annat att kommunikationen mellan medarbetare sker smidigare,
servicekvalitén bibehalls. En negativ effekt av omsattning av sasongspersonal ar uppbrottet av
sociala och kommunikativa strukturer bland anstéllda. Det finns ocksa positiva effekter kring
omséttning av sasongspersonal vilket kan vara okad intern rorlighet, fler mojligheter och
forandringar i policys och praktiken (Allen, 2000).

Tanken att ha en mojlighet att dela personal mellan organisationer ar nagot som vara
intervjuade organisationer &ar positivt stallda infor. Det ar enligt oss fullt forstaeligt da
organisationer vill ha personal som stannar flera ar for att kompetensen hojs och servicenivan
blir klart battre (Ainsworth & Purss, 2009). Problemet &r att det inte alltid &r sa latt att ha bade
arbete och ekonomi nog for en heltidsanstalld aret runt, om man da kan dela pa personalen
och dela pa kostnaden vore detta en optimal l6sning i manga fall. Dock ska man da ha i atanke
att det inte ar fullt sa latt rent juridiskt att l6sa denna bit &n, samtliga sociala avgifter kommer
som exempel i vdgen (URLS). Idag anvénds ofta tredjepartsforetag for att 10sa detta problem,
sa kallade bemanningsforetag, men de tar i sin tur ut en extra kostnad pa organisationerna som
hyr personalen. En annan fallgrop som bor tankas pa ar: vad hander ifall personen ifrdga som
ar delad mellan tva organisationer blir erbjuden av det ena organisationen heltidstjanst? Ska
man da hindra denna person mojligheten till en “riktig” heltidstjanst? Filip beréttade for oss
att hans organisation hyrde sésongspersonal till ett rabatterat pris av en nérliggande
organisation, da den organisationen hade lagsasong under samma period med framgang. Anda
sa valde Filip att aret efter inte ta in sasongsarbetare fran den narliggande organisationen och
istallet ta in egen sasongspersonal, s& helt smidigt ar inte processen, trots att den var gynnsam
for bagge organisationer.

Vi ville &dven undersoka hur EU-projektet rent praktiskt kunde implementeras i
organisationernas personalhantering. Aven har anser vi att bristen pa empiri gor att vi inte kan
ge ett helt sjalvklart svar. Det vi vet ar att EU-projektet har som malbild att ge lika
utvecklingsmojligheter for kvinnor och man inom en och samma organisation. For att na detta
mal kravs en klar bild av, och forstaelse for radande strukturer inom organisationen (Windolf
1986), en god insikt i hur organisationen hanterar kompetensforsérjningen och en tydlig plan
for hur man ska lyckas med en férdndrad kultur inom organisationen (Lindeléw, 2008). Vad
vi kan se &r att det finns brister i Foretagsnatverket behovsanalys kring jamstalldhetsfragor
inom organisationerna och om man vill kunna géra en korrekt saddan analys bér man
genomfora ytterligare undersokningar. Vidare kan vi se fran vara egna intervjuer med
Madeleine och Filip att jdmstélldhetsarbetet i dagslaget skiljer sig markant mellan
organisationerna, och det gor dven den generella och individuella kunskapsnivan kring dessa
fragor, samt forstdelsen for hur den egna organisationens  kultur  och
kompetensforsorjningsstrategier aktivt paverkar bade konsfordelning och strukturella
barridrer. Har behovs vidare undersokningar i fragan och det hade varit mycket intressant att
kunna gora fler intervjuer samt &aven uppfoljningar pa dessa for att kartlagga bade
organisationsledningarnas behov for att aktivt kunna fora en jamstalld personalpolitik, men
aven deras vilja till forandring.
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Under vara intervjuer har vi stillt ett antal fragor rorande organisationens syn pa
jamstalldhetsarbete, huruvida de har ndgon utvecklad policy och hur konsfordelningen ser ut i
deras organisationer idag och vad de har for tankar kring det. I svaren framkom det ganska
intressanta skillnader i foretagskulturerna. Organisation 1 har en kénsfordelning dar kvinnor
ar val representerade i organisationen. Tva tredjedelar av grundorganisationen ar kvinnor och
i ledningsgruppen ér tre fjardedelar kvinnor. | Organisation 2 som &r ett lattare industriféretag
ar fordelningen vaéldigt annorlunda. Av tjugo anstéllda ar endast tva kvinnor stycken kvinnor.
Inga kvinnor arbetar i produktionen utan de har endast administrativa uppgifter, dock ingar
inga ledningsuppgifter. Det skall sdgas att enligt egen utsago fran Organisation 2 sa kravs
ingen utbildning for att klara av arbetsuppgifterna i produktionen. Sa varfor skiljer sig
konsfordelningen sa kraftigt om inte ndgon av organisationernas “enklare” arbetsroller kréver
nagra forkunskaper? Bada organisationerna uttrycker i intervjuerna en positiv syn pa
jamstilldhetsarbete. Organisation 2 forklarar dock att man “har varit lite daliga pa att aktivt
jobba med det”. Organisation 1 har en aktiv jamstilldhetspolicy medan Organisation 2 inte
har det. Som Larsson et al., (2009) namner sa kravs ett aktivt jamstalldhetsarbete, forankrat
hos foretagsledningen, for att man ska kunna uppna en jamn konsfordelning.

Utover dessa saker sa ar den kanske mest intressanta faktorn sjalva rekryteringsprocessen i
respektive organisation. Organisation 1 har manga volontararbetare som loser de enklare
arbetsuppgifterna och rekryteringen av dessa skots externt. Rekrytering till hogre befattningar
inom organisationen skots genom en kravprofil gentemot befattningen dar Madeleine havdar
att en jamn konsfordelning vags in. | Organisation 2 ser rekryteringsprocessen annorlunda ut.
Man har 20 stycken fast anstallda och fyller varje ar pa med sasongsarbetare ca ett tiotal.
Rekryteringen sker i ett narmast status quo-forhallande (Windolf, 1986) dar man helt enkelt
tar in personer man kanner sedan tidigare eller som blivit rekommenderade av en annan
anstalld. Nagon oppen rekrytering gors inte. Detta gor det troligt att da det &r en redan total
avsaknad av kvinnor i produktionen sa rekommenderar mannen manliga vanner och bekanta
till anstallning. Organisation 2 stéller sig dock positiv till eventuell utbildning i
jamstalldhetsfragor nar det kommer till foretagskulturen och darav &r det rimligt att anta att
organisationen ar fast i ett monster, for det ar enkelt for dem och de tycker att det fungerar,
men skulle mycket val kunna fa en storre konsférdelning och enklare sasongsrekrytering vid
ett samarbete med andra organisationer.

Né&r vi fick ta del av enkaten framtagen av Foretagsnatverket slog det oss att den endast
innehdll en direkt fraga kopplad till jamstalldhet. Detta trots att man har fran
Foretagsnatverket hall uttalat vikten av att jamstdlldhetsarbetet ska genomsyra
kompetensforsorjningen hos medlemsforetagen. Utdver den enskilda fragan far man dven
svara pa i enkaten om man vill ta del av en uthildning i jamstalldhet. Detta upplevde vi som
overraskande da  Foretagsnatverket andd genomfor denna  behovsanalys av
sasongsrekryteringar inom ramen for EU-projektet vars mal ar att framja en jamstalld
foretagskultur hos sma och medelstora foretag. | enkatundersokningen var det brist pa fragor
som &r direkt kopplade till jamstalldhetsarbete, dock sa ar enkatundersokningen under fortsatt
arbete efter att vara 4 veckor ar slut, s det kan tillkomma fragor i enkaten som vi i dagslaget
ar omedvetna om. Den lilla information vi anda fick fram via intervjuerna angaende
jamstalldhet, framgick det att en organisation ansag sig brista i egen kunskap kring
jamstalldhetsfragor och att de inte hade egen losning pa hur de skulle forandra detta. Detta
leder det oss till att tro att det nog gar att fa fram en relativt bra bild av de sasongsbehov
organisationerna kopplade till Féretagsnétverket har, men att det inte kommer kunna goras
nagon vidare analys av nuvarande jamstalldhetsforhallanden eller behov. Tackar en
organisation nej till att fa delta i jamstalldhetsutbildningen som erbjuds via enkéaten sa
kommer inte heller nya kunskap na organisationerna. Som Lindelow (2008) skriver sa ar
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behovsanalysen grunden till en lyckad kompetensforsorjning, och kéarnan i strategin &r
verksamhetens mal. Resultatet riskerar att bli sa att &ven om man kan enas kring en modell for
hur man ska tillvara ta séasongsarbetarnas kompetens sa kommer inte den nya
kompetensforsorjningen att drivas av nagot forandrat jamstalldhetsarbete, om man inte aktivt
arbetar for detta.

Slutsats

Syftet ar att vara med och genomfdra en behovsanalys av sdsongsknutet kompetensbehov
bland medlemsforetagen i FoOretagsnatverket, samt kartlagga konsfordelningen bland
medlemsforetagen. For att kunna goéra en sadan analys behdver vi dven fa en bild av den
nuvarande rekryteringsprocessen bland foretagen. Vi kan inte ge en bild av det sdsongsknutna
kompetensbehovet. Vi har inte tillrackligt underlag for detta. Det vi kan se &r, baserat pa
intervjun med Filip, att atminstone ett foretag & i behov av att revidera sin
kompetensforsorjningsprocess vad galler sasongsarbetare for att dels sékra tillgangen av
sasongsarbetare och att effektivisera inbaddningen av dessa. Behovet av en ny
kompetensforsorjningsprocess innefattar &ven problematiken for att skapa en jamnare
konsfordelning i detta foretag. Dels krévs det utbildning kring dmnet vid arbetsplatsen men
det ar aven av stor vikt att byta rekryteringsstrategi om man vill lyckas med att fa en jamnare
konsfordelning. De eventuella strukturella problem som kan finnas for kvinnor vid denna
arbetsplats har vi for lite kunskap om i dagsldaget men en fingervisning fran intervjun ger anda
sken av att uthildningsbehov finns, da VD:n dels uttalar ett sadant behov, och da
jamstalldhetsarbete i princip helt saknas pa arbetsplatsen. Anledningen till detta sager Filip &r
att det inte finns nagra kvinnor i produktionen och darfor har det aldrig upplevts som aktuellt.

Nar det galler fragan kring hur sasongsarbetarnas rekryteringsprocess gar till sa fanns det lite
skillnad kring svaren, men det som vi kan dra som slutsats ar att processen skall ga sa fort
som mojligt, da kraven pa 6kad efterfragan ar stor under hdgsasongerna.

Kring for och nackdelar med sasongsarbete sa drar vi slutsatsen att det ar idag en stor fordel
att foretagen kan ta in personal efter behov och mojligheten Over att vara flexibla i sin
personalhantering véger tungt. Dock sa sdg vi att det kunde vara besvarligt att ta in ny
personal varje sdsong, och att foretagen helst ville att samma personer aterkommer sasong
efter sasong for att bevara den upplarda kunskapen bland sasongspersonalen.

Praktiska Implikationer

Med teorin som bakgrund anser vi att det ar av stor vikt for foretag att ta tillvara pa den
kompetens sasongsarbetare besitter. Det som kan paverka sasongsarbetarnas engagemang tror
vi kan vara vetskapen om att de kommer ldmna arbetsplatsen inom en relativt snar framtid.
Det kan paverka deras tankar kring att vilja komma tillbaka till arbetsplatsen. Genom att
framja samarbetet mellan medarbetarna och jobba med sammanhallningen tror vi att det 6kar
chansen for att fler sdsongsarbetare aterkommer till arbetsplatsen. Om foretagen som ar med i
Foretagsnatverket satsar pa team-building samt bra inbaddning, sa tror vi att detta kan leda till
en langsiktig framtid for sasongsarbetare hos foretagen. Framforallt far medarbetarna en
starkare samhorighet med foretaget ifall inbdddningen &r lyckad. Vidare tror vi att en stark
inbdddning kan bidra till en starkare koppling till foretaget for den anstallda och i sin tur
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paverka den anstalldas bild av foretaget positivt. Detta kan leda till att sdsongsanstallda soker
efter andra jobbalternativ under tiden de inte arbetar for att kunna komma tillbaka till en
arbetsplats dar de trivs.

Da intervjupersonerna visade intresse for att dven kunna dela pa administrativ personal mellan
foretagen., har vi utifran de mal som EU-projektet och Foretagsnatverket har uttalat tagit fram
ett konkret forslag pa 16sning. Det vore, anser vi, mycket gynnsamt for organisationerna inom
Foretagsnatverket att dela pd HR-personal, ndgot som idag saknas vid en stor del av
organisationerna. Syftet med detta ar att dels sa far da foretagen faktiskt rad att anstalla HR-
personal men denna personal kommer dven kunna implementera en genomtankt och likvardig
kompetens- och rekryteringsstrategi for de olika organisationerna. Detta for kunna na en
kompetensbaserad personalstrategi (Lindeléw, 2008), och att da frdnga de nuvarande
rekryteringsstrategier ~ som i  dagsldget eventuellt  hindrar  organisationernas
kompetensforsorjning (Windolf, 1986). Om HR-personalen sedan arbetar utifran EU-
projektets mal sa kan de dven implementera ett likvardigt jamstélldhetsarbete, bade i
kompetensforsorjningsprocessen, och dven i den interna personalpolicyn. Detta tror vi &r en
fungerande vég att ga for att pa ett kostnadseffektivt satt fa en langsiktig plan for bade
kompetensforsorjning och jamstéalldhetsarbete inom Foretagsnatverket.
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Bilagor

Intervjuguide

1. Hur manga anstallda har ni pa foretaget inom Motala kommun?

N

. Vilken bransch tillhor ni?

. Skiljer sig behovet av arbetskraft mellan htgsasong och lagsasong?
. Nar har ni som storst behov av arbetskraft?

. Nar har ni som minst behov av arbetskraft?

. Varfor da?

O T W

N

. Vilken kompetens &ar det ni behéver tacka?
a. Hur lang tid tar det att trana upp denna kompetens?
b. Har ni lika stort behov av personal varje sasong?

5. Skulle ni vara intresserade av att foéra en dialog, med andra foretag i samma situation,
om ert behov av arbetskraft?
a. Vad skulle ni vilja fa ut av denna dialog ?

6. Vem ansvarar for rekryteringsarbetet hos er idag?
a. Ar det VD/ HR-avdelning/ personalchef/ annan, och i s& fall vem?

~

. Hur ser rekryteringsprocessen ut hos er idag?

. Har ni ett introduktionsprogram for anstallda?
. Hur lang tid tar det?

. Behdver ni avsétta egen personal for det?

. Nar pabdrjar ni er introduktion?

O T Q® 0

19


http://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/l%C3%A5ng/j%C3%A4mst%C3%A4lldhet
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9. Upplever ni att det &ar ett bekymmer att aterkommande utbilda ny personal infor varje
sasong eller period med ett 6kat behov av arbetskraft?
a. Vilka bekymmer?

10. Hur manga personer brukar det réra sig om som ni ska rekryterar varje sasong?

11. Skulle ni kunna ténka er att dela ansvaret for en anstélld som férdelar sin tid dver
dagen/ veckan / manaden / aret pa ytterligare en eller flera intresserade arbetsgivare?

a. Vad skulle i s fall denne anstallda jobba med?

Har ni en jAmstalldhetsplan for foretaget?

Arbetar ni aktivt med jamstalldhetsarbete (t ex I6nekartlaggning, jamstalld rekryteing etc?

12. Hur ser fordelningen ut mellan kvinnor och méan pa foretaget?

a. Hur ser fordelningen ut pa olika nivaer (chef/mellanchef/produktion etc)?
b. Varfor tror ni att det ser ut sa?

b. Vad far detta for konsekvenser?

13. Vilket intresse har ni inom ert foretag att kompetensutvecklas kring jamstalldhet?
a. Finns det ett utbildningsbehov?
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