& D

> e - -
ﬁﬁ%%é?g Stockholms universitets

K ®  Linnécentrum for
integrationsstudier (SULCIS)

Bemanningsforetagens roll 1
rekryteringen av utlandsk arbetskraft

- En del av det nordiska forskningsprojektet
”Labour migrants from Central and Eastern
Europe in the Nordic countries: Patterns of
migration, working conditions and

recruitment practices”

Stina Petersson

Rapport 2012:1

ISSN 1654-1189



Innehallsforteckning

oo o T o N 4
SAMMANTALENING ...t rreee e e s reeense e eeeeanssseseesennssssssssnnssssssesnnnnnsnnns 5
L] [=Te [ Y1 =N 6
Y e e e e e — e e e e e e e e a——a e e e e e e e e aannraaaaaaaaaas 6

Metod, Upplagg oCh Urval.........cooiiii ittt 7

D= T T Ed oY =T PP PPPRPPPTOTSPRON 8

Del 1: BaKBruNd..........cieeeiireeiiieeeertennietennerennseerenserenssessensssssnssesssnsssssnssessansessensnnns 10
Regelverket kring arbetskraftsinvandring ..........cccooveeeeiiiiccciiiiiiee e, 10
Bemanningsbranschens utveckling ... 10

Del 2: Jamforande analys ........ccoiieeeiiiiiiiiiiiiiiiiieccrirerser e ssennesesessannssaenns 13
1. Utlandsrekryteringens omfattning.......ccccccveeeeiiiie e 13

Svarigheterna att uppskatta utlandsrekryteringens omfattning........... 13

Ungefarliga uppskattningar........cccoocueeinieiiiiiiiiieeeeeec e 14

Hur EU:s utvidgning ar 2004 och 2007 har paverkat
utlandsrekryteringens omfattning ........ccccvvveeiiiiiiiiiccie e, 16

Hur liberaliseringen av arbetskraftsinvandringen ar 2008 har

paverkat utlandsrekryteringens omfattning........cccceeevecveeeeccieeeeccvneenn, 17
2. Rekryteringsprocesserna i praktiken ...........cooeeeecieeeiciiiiee e 18
Sambandet mellan rekryteringsland och yrkessektor ..........ccccecvveeennns 18
Rekryteringsstrat@gierna.....cocceecccuveee ettt e 18
3. De utlandsrekryterades arbetsvillkor ..........coocveiieeiiei e 21
Varfor vill den utlandska arbetskraften komma till Sverige?................. 21

Skillnader mellan de utlandsrekryterades avtalsenliga och faktiska

ArDELSVIIIKOT .o 22

Orsakerna till varfor arbetsgivare valjer utlandsk arbetskraft............... 25

Del 3: AppendiX; INEEIVJUEK .....cciiieeeiiiiiiiieiiiiiieeiccnnnessseisssssssssssssssenssssssssssnnssssnns 26
Leif Lindberg, EU-samordnare, Sveriges Kommuner & Landsting ..................... 26

Aza Brennander, VD, Kalmena REK AB ........oveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeereeeeeeeseesessenes 32

Joel Hellstrand, internationell samordnare, Sveriges Lakarforbund.................. 34

Mikael Kronzell, marknadsomradeschef, UnifleX........cccccvvevvveiiiiiieniiiinenccnee, 37

Piotr Janicki, polska RECONNECL .....cceeeiiiiiiieee e 39



Helena Eriksson, chef for personaluthyrning, Adecco ........ccccovveeeeeeiccciiiiennnnn. 41

Jessica Lofstrom, VD, EXPanderaMera ........occveeeecvieeeeciieeeecieeeeectee e e 45
Carl Kjellberg, VD, RENOVALIS AB......cccceiiiiiiieee ettt 47
Johan Formgren, medarbetare, Quickmatch Bemanning..........cccccceeeeeiveeenee. 50
Robert Flogfeldt, regionchef i Stockholm, Lernia Bemanning ...........ccccccuveeennee 52

Johan Lindholm, andre férbundsordférande & Torbjérn Hagelin,

forbundssekreterare, ByggNads .......ccccceeeeiieciiiiieeee e 54
Pernilla Johansson, business consultant manager, Dfind .........c.ccccveeieeiieeenee. 58
Magnus Skagerfalt, sakkunnig vid Specialistenheten, Sveriges Ingenjorer ....... 60
Thord Ingesson, utredare, Landsorganisationen i Sverige (LO) ......c.cccceeevvveennns 65
Alejandro Firpo, arbetstillstandsenheten, Migrationsverket.........cccccceevevennee. 70

Gabriella Sebardt, férbundsjurist, Bemanningsféretagen (en del av Almega) .. 74

S =YY A L1 = 78



Forord

Det norska forskningsinstitutet Fafo - Institute for Labour and Social Research initierade under varen
2011 det nordiska forskningsprojektet Labour migrants from Central and Eastern Europe in the
Nordic Countries: Patterns of migration, working conditions and recruitment practices. Deltagande i
projektet ar dven FAOS — Employment Relations Research Centre vid Kbpenhamns universitet i
Danmark, CIRRA — Center for Immigration Research Reykjavik pa Island, CMR — Centre of Migration
Research vid Warszawa universitet i Polen och SOFI — Swedish Institute for Social Research vid
Stockholms universitet i Sverige. Syftet med projektet ar att 6ka kunskapen kring
arbetskraftsinvandringen fran i huvudsak Central- och Osteuropa till de nordiska linderna och att
urskilja vilka faktorer som skapar arbetskraftsinvandrarnas arbetsvillkor och arbetsmiljo.
Motsvarande studier kommer att goras i varje land som deltar i projektet. Det dr darmed mojligt att
undersoka hur ekonomiska, sociala och regelmassiga skillnader mellan landerna paverkar
arbetskraftsinvandringens omfattning och villkor.

| ett av tre delprojekt ligger fokus pa bemannings- och rekryteringsforetagens roll i att rekrytera
arbetskraft fran utlandet och hur deras verksamhet paverkar de utlandsrekryterades forutsattningar
att arbeta i Sverige. Delprojektet bestar av bade en kvantitativ och en kvalitativ del. Denna rapport ar
baserad pa kvalitativa data déar intervjuer med framst bemannings- och rekryteringsféretag, men
dven aktorer som pa andra satt ar inblandade i rekryteringsprocessen, utgor rapportens huvudsakliga
material. Aven om utlindska bemannings- och rekryteringsféretags roller i rekryteringsprocessen ar
relevanta att kartlagga dmnar denna rapport endast att kartlagga utlandsrekrytering till Sverige. Att
beskriva rekryteringen till andra nordiska lander eller rekryteringen fran Sverige ligger alltsa utanfor
syftet med denna rapport. Utlandsrekrytering till de évriga nordiska landerna, som deltar i
forskningsprojektet, kartlaggs i varje lands motsvarande delstudie.



Sammanfattning

Utlandsrekryteringens omfattning fran bade europeiska och utomeuropeiska lander till Sverige ar
svaruppskattad. Detta beror framst pa “den fria rérligheten” inom EU/ EES och att invandringsskalen
for medborgare i dessa lander inte registreras vid deras ankomst. Det beror dven p3a att
utomeuropeiska medborgare inom vissa yrkeskategorier ar undantagna fran regeln att anséka om
arbetstillstand hos Migrationsverket. Dessutom ar det inte sdkert att alla som far sina arbetstillstand
beviljade faktiskt kommer. Antalet beviljade arbetstillstand ger darfér endast en ungefarlig
uppskattning av den utomeuropeiska utlandsrekryteringens omfattning. Svarigheterna att uppskatta
utlandsrekryteringens omfattning forsvarar ocksa uppskattningen av bemannings- och

rekryteringsforetagens roll i rekryteringsprocessen.

Utlandsrekryteringen av arbetskraft till Sverige, fran bade europeiska och utomeuropeiska lander,
verkar dock efter genomférda intervjuer vara begransad. Den verkar ocksa vara koncentrerad till i
huvudsak féljande yrkessektorer; byggbranschen, jordbruksbranschen, hotell- och
restaurangbranschen, IT-branschen och vdrdbranschen. Det finns ett starkt samband mellan
yrkessektorn i fraga och de lander varifran den utlandska arbetskraften rekryteras. Inom vardsektorn
rekryteras arbetskraften ofta fran vad som i denna rapport definieras som centraleuropeiska lander,
d.v.s. fran Ungern, Slovakien och Tjeckien. Inom byggsektorn rekryteras arbetskraften ofta fran
baltlanderna Lettland och Estland. Inom bada sektorerna ar dock Polen det land fran vilket
arbetskraften framst verkar rekryteras fran. Inom IT-branschen, barplockningsbranschen (en del av
jordbrukssektorn) och hotell- och restaurangbranschen verkar den utlandska arbetskraften
huvudsakligen rekryteras fran lander utanfér EU/ EES.

Rekryteringsstrategierna varierar beroende pa inom vilken yrkessektor arbetskraften efterfragas.
Utlandska lakare och annan vardpersonal har i manga fall rekryterats genom "rekryteringsresor”
anordnade av Sveriges Kommuner och Landsting, dar rekryteringen skett pa plats i landerna. Inom IT-
sektorn ar det vanligt for ingenjorer och dataspecialister att komma till Sverige via en internationell
koncern inom vilken en svensk arbetsgivare ingar. Bemannings- och rekryteringsféretagens roll i
rekryteringen av utlandsk arbetskraft verkar vara storst inom byggbranschen och
barplockningsbranschen. | manga fall handlar det om utlandska bemanningsforetag som
utstationerar byggarbetare och barplockare till Sverige. Inom alla yrkessektorer ar
"kompisrekrytering” vanligt forekommande, d.v.s. att en utlandsrekryterad arbetstagare
rekommenderar Sverige som land eller sin svenska arbetsgivare for nagon i sin bekantskapskrets i
hemlandet.

Nagra stora skillnader mellan utlandsrekryterade lakares avtalsenliga och faktiska arbetsvillkor verkar
inte foreligga. Ingenjorer som kommer till Sverige via en internationell koncern ar oftast inte
omfattade av svenska kollektivavtal, varfor facket inte har nagon formell ratt att granska deras
arbetsvillkor. Det finns dock indikationer pa att dessa arbetstagare arbetar mycket 6vertid. Skillnader
mellan utlandsrekryterades avtalsenliga och faktiska arbetsvillkor verkar huvudsakligen foreligga
inom bygg- och barplockningsbranschen, nar arbetstagarna varit anstéllda av utlandska
bemanningsféretag och utstationerats till Sverige for att utfora arbetet.



Inledning

Sverige ar en del av en globaliserad varld dar olika landers ekonomier och arbetsmarknader blir
alltmer sammanlankade. Den svenska konjunkturen ar i 6kande grad beroende av vilka politiska
beslut som fattas i andra lander. Med en ekonomi som blir allt kansligare for yttre paverkan ar det
viktigt for svenska foretag att snabbt kunna anpassa sin produktion och personalstyrka efter vad som
efterfragas. Mot denna bakgrund har bemanningsbranschen expanderat. Bemanningsféretagen
hjalper kundféretag att matcha sitt personalbehov med kompetent arbetskraft. Finns inte
arbetskraften inom landet ar en l6sning att rekrytera arbetskraft fran utlandet. Utlandsrekrytering ar
dock inte helt okontroversiellt och dess negativa aspekter har ofta varit foremal for diskussion i
media. Svenska arbetstagare har utmalats som férlorare i sammanhanget, da de blivit utsatta for
”l6nedumpning”.’ De som dock oftare portratterats som forlorare ar de utlindska arbetstagare som
fatt arbeta under oacceptabla arbetsvillkor.? Mot bakgrund av den fortsatta globaliseringen &r det
rimligt att anta att bemanningsbranschen kommer fortsatta att expandera och att det sista ordet i
debatten om bemanningsforetagens roll i utlandsrekryteringen inte annu ar sagt.

Syfte

Enligt svenska forskare saknas det kunskap om bemanningsféretagens roll i att rekrytera arbetskraft
fran utlandet. Vi vet fortfarande lite om hur stora arbetskraftsfloden det handlar om, fran vilka
lander de rekryterade kommer, hur rekryteringsprocessen gar till och hur arbetsvillkoren ser ut for
de utlandsrekryterade nar de val arbetar i Sverige. Mot denna bakgrund ar syftet med detta
delprojekt att besvara féljande fragor:

1. Hur omfattande ar utlandsrekryteringen i allmanhet och den utlandsrekrytering som sker via
bemannings- och rekryteringsforetag i synnerhet?

2. Hur ser rekryteringsprocessen ut och hur vanligt ar det att bemannings- och
rekryteringsforetag ar inblandade i rekryteringen?

3. Vilka arbetsvillkor har de utlandsrekryterade nar de arbetar i Sverige och ar villkoren
annorlunda om arbetsgivaren ar ett bemannings- eller rekryteringsforetag?

Syftet ar dock inte att gora en heltdckande kartlaggning av utlandsrekryteringen till Sverige. Syftet ar
snarare att exemplifiera vilka arbetskraftsfloden det kan handla om inom specifika yrkessektorer, hur
rekryteringsprocessen kan se ut, och hur arbetsvillkoren kan se ut for utlandsrekryterade i Sverige.
Rapportens jamférande analys bestar av foljande tre delar:

1. Utlandsrekryteringens omfattning

Denna del av rapporten syftar framst till att presentera siffror p3, eller ungefarliga uppskattningar av,
hur manga personer som arligen rekryteras fran utlandet till Sverige inom olika yrkessektorer, bade
fran europeiska och utomeuropeiska lander. Syftet ar ocksa att relatera dessa arbetskraftsfloden till
hur manga som rekryteras via bemannings- och rekryteringsforetag.

! Se Pejer (2011)
2se Sveriges Radio (2010)



2. Rekryteringsprocessen i praktiken

| denna del av rapporten kartlaggs hur rekryteringsprocessen gar till i praktiken. Det ar av intresse att
utreda vilket land aktoren i fraga vander sig till for att hitta den efterfragade arbetskraften beroende
pa vilken yrkessektor den ska rekryteras till. Av intresse ar aven att undersoka hur arbetskraften
hittas i landet i fraga och hur vanligt det ar att bemannings- och rekryteringsféretag ar inblandade i
rekryteringsprocessen. Aven om rapportens huvudsakliga fokus ligger pa just bemannings- och
rekryteringsforetagens roll i rekryteringen finns det kunskapsluckor dven rérande de roller som andra
aktorer spelar, t.ex. kundforetagen sjalva och féretag som liknar bemanningsféretag. Denna rapport
har darfor till syfte att forsoka kartldgga aven andra aktorers roller i rekryteringsprocessen.

3. De utlandsrekryterades arbetsvillkor

| denna del av rapporten kommer de utlandsrekryterades faktiska arbetsvillkor i férhallande till deras
avtalsenliga arbetsvillkor att kartldggas. Med arbetsvillkor avses har arbetstagarnas anstallningsform,
I6neniva och arbetsmiljé. Har undersoks ocksa huruvida arbetsvillkoren i Sverige ar beroende av
typen av arbetsgivare — ett bemanningsforetag jamfort med ett kundforetag, eller ett svenskt
bemanningsforetag jamfort med ett utlandskt bemanningsféretag. En annan fraga av intresse ar
huruvida de utlandsrekryterades arbetsvillkor i hemlandet jamfért med deras arbetsvillkor i Sverige
paverkade deras beslut att flytta hit.

Metod, upplagg och urval

Detta ar alltsa en kvalitativ studie, huvudsakligen baserad pa intervjuer, dar varje person getts
utrymme att beskriva den verklighet de upplever. Varje intervju aterfinns i dess helhet i rapportens
tredje del; "Appendix”. | del tvd, ")Jamférande analys”, besvaras de tre ovan presenterade fragorna,
dér svaren framst ar grundade pa den information som framkommit i intervjuerna, men ocksa pa
material jag erhallit av de personer jag intervjuat samt i viss utstrackning artiklar i dagstidningar och
uppgifter fran statistiska databaser. Varje fraga behandlas i ett separat avsnitt. | rapportens férsta
del, "Bakgrund”, gar jag bl.a. igenom bemanningsbranschens utveckling och det regelverk som
reglerar bemanningsféretagens verksamhet. Detta for att sdtta rapportens syfte i en samhallelig
kontext.

Totalt har atta bemanningsforetag, fyra fackféreningar, ett kundféretag samt tre statliga
myndigheter och branschorganisationer intervjuats. Bade stérre och mindre, svenska och utlandska
bemanningsforetag och bemanningsféretag som inriktar sig pa att rekrytera personal inom olika
yrkessektorer har intervjuats, for att forsdka urskilja huruvida bemanningsféretagens roll i
rekryteringsprocessen skiljer sig at beroende pa deras karaktar och inriktning. De fackféreningar som
deltagit i studien valdes ut foér att de ar verksamma inom de yrkessektorer dar utlandsrekrytering
verkar vara vanligast forekommande, d.v.s. byggbranschen, jordbruksbranschen, IT-branschen och
vardbranschen. De statliga myndigheter och branschorganisationer som deltagit har alla olika roller i
rekryteringsprocessen och inkluderades i rapporten for att ge en bild av utlandsrekryteringen i
allmanhet och bemanningsforetagens roll i rekryteringen i synnerhet.

Det har i intervjuerna dven indikerats att det finns mycket utlandsk arbetskraft inom stadbranschen
och hotell- och restaurangbranschen. Det har dock inte antytts att arbetskraften kommer fran ost-
eller centraleuropeiska lander eller att de rekryteras till Sverige via bemannings- eller



rekryteringsforetag. Eftersom rapportens tyngdpunkt ligger pa bemanningsforetagens roll i att
rekrytera arbetskraft fran i huvudsak Central- och Osteuropa har jag valt att utesluta dessa
yrkessektorer ur rapporten. Inte heller inom IT-sektorn verkar europeisk arbetskraft rekryteras via
bemanningsféretag. Jag har dock valt att innefatta IT-sektorn for att kunna jamfora rekryteringen
inom denna bransch med rekryteringen inom de 6vriga tre branscherna dar detta verkar vara mer
vanligt forekommande.

Beroende pa vem som har intervjuats och den intervjuades huvudsakliga verksamhetsomrade har
intervjuernas fokus varierat nagot. Vid intervjuerna med bemanningsforetag har fragornas fokus
framst legat pa rekryteringens omfattning och hur rekryteringsprocessen gar till, d.v.s. fragestallning
ett och tva. Vid intervjuerna med fackforeningar har fokus framst legat pa de utlandsrekryterades
arbetsvillkor, d.v.s. fragestallning tre. Vid intervjuer med statliga myndigheter och
branschorganisationer har fragorna utformats med utgangspunkt i den roll aktéren i fraga har i
rekryteringsprocessen. Alla intervjuer har dock berért samtliga tre fragestallningar.

Definitioner
”"Bemanningsforetag” och “rekryteringsforetag”

Enligt Nationalencyklopedin ar definitionen av ett bemanningsféretag ”ett foretag som rekryterar
och hyr ut personal till andra foretag”>. Foretagen maste alltsd bade rekrytera arbetskraften i fraga
och sjdlva anstalla den for att sedan kunna hyra ut den till andra féretag. Det ar sjdlva
anstallningsforhallandet som skiljer ett bemanningsforetag fran ett “rekryteringsféretag”.
Nationalencyklopedin inkluderar inte nagon formell definition av rekryteringsféretag, men enligt
Wikipedia ar det ”ett foretag som hjalper andra foretag med rekrytering av nya medarbetare””.
Foretaget i fraga hjalper alltsa endast till att hitta arbetskraft som efterfragas av ett kundféretag,
varefter den anstalls av kundforetaget.

Trots de tydliga formella definitionerna av bemannings- och rekryteringsforetag ar de praktiska
definitionerna nagot diffusa. Gabriella Sebardt, jurist vid branschorganisationen
Bemanningsféretagen, menar att de anvander begreppet "bemanningsforetag” for att beskriva
foretag som haller pa med verksamhet inom bade bemanning, rekrytering och omstallning. De tre
verksamhetsomradena kan dock kombineras pa valdigt manga olika satt inom olika foretag. Hon
menar att det basta sattet att avgora vilken typ av féretag det handlar om ar att se till deras
huvudsakliga verksamhetsomrade. Eftersom branschen ar sa pass expansiv och utvecklas efter vad
som efterfragas av kundforetagen férandras dock foretagens verksamhet snabbt. Ett foretag som det
ena aret skulle gatt under benamningen bemanningsforetag kanske nasta ar skulle kategoriseras som
ett rekryteringsféretag. Det finns ocksa enligt Johan Lindholm och Torbjérn Hagelin, andre
forbundsordférande respektive forbundssekreterare vid fackféreningen Byggnads, vissa kundforetag
inom byggsektorn som delvis bedriver bemanningsverksamhet, men som inte i formell mening
klassas som bemanningsforetag.

* Se Nationalencyklopedin (2011)
* Se Wikipedia (2011)
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”Arbetskraftsinvandring”, “invandring” och ”utlandsrekryterad arbetskraft”

Projektet har till syfte att kartlagga arbetskraftsinvandringen fran (i huvudsak) Central- och
Osteuropa till de nordiska linderna. ”Arbetskraftsinvandring” r enligt Nationalencyklopedin
"invandring, permanent eller tillfallig, av arbetskraft till ett land”>. En arbetskraftsinvandrare maste
alltsa komma till Norden for att arbeta.

Syftet med projektet ar alltsa inte att kartlagga alla invandrares arbetsvillkor i Norden, da en stor del
av dem inte ar arbetskraftsinvandrare. Manga kommer istallet som flyktingar eller som anhoriga till
personer som dr bosatta i de nordiska landerna. Av flera anledningar, vilka kommer att utredas
narmare langre fram i rapporten, ar dock skiljelinjen mellan vilka som ar arbetskraftsinvandrare och
andra typer av invandrare ofta svardragen.

Syftet med denna rapport ar att beskriva utlandsrekryteringen fran (i huvudsak) Central- och
Osteuropa till Sverige — dess omfattning och villkor. Utlandsrekryterad arbetskraft &r personer som
kommer till Sverige for att arbeta och som rekryterats till Sverige av nagon aktér medan de
fortfarande befunnit sig i hemlandet. Arbetskraftsinvandrare ar personer som kommer till Sverige for
att arbeta, men som inte nédvandigtvis haft kontakt med en specifik arbetsgivare innan ankomsten.
Utlandsrekryterade arbetstagare ar alltsa en typ av arbetskraftsinvandrare. Det &r dock inte heller
helt oproblematiskt att sarskilja en utlandsrekryterad person fran en person som kommit hit for att
arbeta pa eget initiativ.

”Utstationerad arbetstagare”
Enligt Arbetsmiljoverkets definition handlar det om utstationerad arbetskraft i foljande tre fall;®

e Arbetstagaren ar anstalld hos en arbetsgivare som skickar arbetstagaren till Sverige for att
arbeta. Det ar arbetsgivaren som leder arbetet. Arbetet utfors i Sverige pa grund av ett avtal
som arbetsgivaren har ingatt med en mottagare av tjansterna som ar verksam i Sverige.

e Arbetstagaren dr anstdlld hos en arbetsgivare som skickar arbetstagaren
till en arbetsplats eller till ett foretag i Sverige som tillhoér koncernen.

e Arbetstagaren ar anstalld hos en arbetsgivare som hyr ut arbetskraft eller
staller arbetskraft till forfogande (ett uthyrnings- eller bemanningsforetag).

Arbetsgivaren skickar arbetstagaren till ett foretag som ar etablerat i Sverige eller som
bedriver verksamhet har.

Gemensamt for de tre typerna av utstationerad arbetskraft ar alltsa att en utstationerad
arbetstagare som arbetar i Sverige har sin arbetsgivare belagen utanfor Sveriges granser.

”Ost- och Centraleuropa”

| denna rapport definieras Osteuropa som fyra av de tio linder som blev nya medlemmar i EU &r
2004. Dessa lander ar Polen, Estland, Lettland och Litauen. | definitionen ingar aven Bulgarien och
Ruminien, vilka blev medlemmar &r 2007.” Ungern, Tjeckien, Slovakien och Slovenien, EU-

>Se Nationalencyklopedin (2011)
®Se Arbetsmiljoverket (2011)
7 se Europa — EU:s webbportal (2011)



medlemmar ar 2004, definieras har som centraleuropeiska lander. Vad som definieras som central-
respektive dsteuropeiska linder varierar dock mellan olika sammanhang. Aven ldndernas egen
definition av sin europeiska tillhorighet varierar. Studiens framsta fokus kommer att ligga pa Polen,
da en stor andel av Sveriges arbetskraftsinvandrare kommer darifran.

Del 1: Bakgrund
Regelverket kring arbetskraftsinvandring

Inom EU galler "den fria rorligheten” av varor och tjanster, varfor europeiska medborgare enligt det
s.k. “gemenskapsdirektivet” har foretrade till utlysta tjanster i EU- och EES- lander. | direktivet ar
faststallt att tjdnsten maste vara utlyst i tio dagar innan den kan ga till en medborgare utanfor
EU/EES- omradet.® Huvudprincipen ar ocksa att Migrationsverket maste bevilja utomeuropeiska
medborgare arbetstillstand innan de har ritt att arbeta i Sverige.’ P& ansokan om tillstand maste
namnet pa arbetsgivaren och en viss 16n anges, vilket facken i regel maste yttra sig om.

Dock finns undantagsregler fran regeln om ansokning av arbetstillstand for en rad olika
yrkeskategorier och typer av arbeten, exempelvis for specialister som arbetar tillfalligt i Sverige inom
en internationell koncern.’® Vidare genomférdes den 15:e december ar 2008 ”liberaliseringen av
arbetskraftsinvandringen”, dar inférandet av nya regler forenklade arbetskraftsinvandringen fran
tredje land i allmdnhet. Den s.k. myndighetsbaserade arbetsprovningen upphorde darmed, vilket
innebar att beslutet att anstalla utomeuropeiska medborgare i Sverige inte langre ar upp till nagon
myndighet att avgora. Till grund for beslutet ska istdllet arbetsgivarens egna rekryteringsbehov

ligga."

De arbetsvillkor som galler for utstationerade arbetstagare regleras i EU:s Utstationeringsdirektiv. |
direktivet finns ett krav pa att arbetstagarna maste omfattas av svenska lagar, t.ex. Arbetsmiljolagen
och Arbetstidslagen.'” Mot bakgrund av EG-domstolens avgérande i fallet Laval ar 2007 dndrades den
svenska lagen ar 2010. Sedan dess far utstationerade arbetstagare arbeta i Sverige forutsatt att
arbetsgivaren kan visa att de omfattas av arbetsvillkor som ar minst lika bra som de i det centrala
svenska branschavtalet."

Bemanningsbranschens utveckling

Ar 1935 stiftades en svensk lag som forbjod all personaluthyrning och privat arbetsférmedling
bedriven i forvarvssyfte (SFS 1935:113). Lagen tradde i kraft ar 1936 men Overgangsreglerna

forlangdes vid ett flertal tillfallen, vilket gjorde att privat arbetsformedling kunde existera i viss
utstrackning dnda till slutet av 60-talet.’* Redan ar 1916 hade dock en reglering av den privata
arbetsférmedlingen tratt i kraft, vilken innebar att ett tillstand kravdes for att fa bedriva sadan

8se Migrationsverket (08-06-2011)
9 .
Ibid
g Migrationsverket (09-09-2010)
" Wahlstedt, Mattias, (2008-03-28), s. 1
12 56 SOU 1998:52, s. 38
3 5e Andersson Joona, Pernilla & Wadens;jo, Eskil (2010), s. 10
1 5e SOU 1990:31, 5. 223
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verksamhet. Vilka avgifter som avsags tas ut och var verksamheten skulle bedrivas skulle anges pa
ansokan. Huruvida tillstand gavs eller inte berodde exempelvis pa hur omfattande den kommunala
arbetsférmedlingen redan var pa orten dar verksamheten avsags bedrivas. Ar 1968 |opte tiden for
dvergangsreglerna ut och privat arbetsférmedling i forvarvssyfte forbjods darmed. Fram till
avregleringen den forste juli ar 1993 har bemanningsféretagens ratt att existera varit foremal for
debatt bade i politiska, juridiska och fackliga sammanhang.*®

1935 ars forbud kan delvis forklaras av att den i forvarvssyfte bedrivna privata arbetsférmedlingen
fick konkurrens i och med inforandet av den avgiftsfria arbetsférmedlingen. Socialstyrelsen menade
dven i sitt forslag till lagandring ar 1916 att det fanns ”stordriftsfordelar” med att endast ha en
avgiftsfri arbetsformedling och att de administrativa kostnaderna for att kontrollera tva parallella
system skulle bli for héga.'” Den privata arbetsférmedlingen hade ocksa utsatts for kritik i
dagstidningar och offentliga skrivelser. Kritiken handlade bland annat om att arbetssokande hade
lockats till arbetsplatser som visade sig inte existera.'® Vidare menade foresprakare for en reglering
av privat arbetsformedling att verksamheten skulle leda till en ”6verrérlighet” pa arbetsmarknaden,
delvis eftersom férmedlarna skulle tjdna pengar pa att folk bytte arbetsplats sa ofta som majligt.™ Till
detta kan tillaggas att Sverige redan innan ar 1935 hade ratificerat internationella avtal och
konventioner, vilka forbjod privat arbetsformedling.?® Detta gav ett tryck pa Sverige att infora ett
forbud daven pa hemmaplan.

Debatten kring bemanningsbranschen existensratt har dock fortsatt dven efter avregleringen ar
1993. Mellan ar 1994 och 2008 6kade antalet anstallda inom bemanningsbranschen fran 5000 till
60000 personer. Enligt Bemanningsforetagen ar branschens expansion ett svar pa kundféretagens
Okade behov av flexibilitet. Allt fler kundforetag 6nskar fokusera mer pa sin kdrnverksamhet och
istallet ”“outsourca” sidoverksamheter till andra foretag, for att sta sig i den 6kande konkurrensen.
Allt fler kundforetag upplever ocksa ett behov av att ta in specialistkompetens under en begransad
tid.?! Bemanningsforetag har underlattat for kundforetagen att tillgodose sadana tillfalliga behov.
Fran fackligt hall ser man dock inte lika positivt pa bemanningsbranschens expansion. Enligt Thord
Pettersson- Ingesson, utredare vid LO, kunde man se hur allt fler kundféretag borjade anvanda sig av
bemanningsféretag for att “Ionekonkurrera” med den redan anstéallda personalen. Enligt Ingesson ar
detta anledningen till varfor man inforde forbudet mot bemanningsforetag. Vidare menar chefen for
LO-TCO Rattsskydd Dan Holke att eftersom arbetskraften ofta stannar inom bemanningsbranschen
under en kortare tid kan det vara svart for facken att organisera den.?

Europaparlamentet och Radet antog den 19:e november ar 2008 ett direktiv for att reglera
medlemslandernas uthyrning av personal, det s.k. Bemanningsdirektivet. Direktivet kommer enligt
Gabriella Sebardt, vid Bemanningsféretagen, att genomforas i Sverige under ar 2012. Direktivet
innehaller bland annat en ”likabehandlingsprincip”, vilken innebar att “de grundladggande arbets- och

3 Se SOU 1990:31, s. 223

'8 Se Johnson, Anders (2010),s. 16

7 se SOU 1990:31, s. 231

¥ bid, s. 230

Y bid, s. 232

2 |bid, s. 229

! |bid, s. 86-87

*2 se Landsorganisationen i Sverige (2010)
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anstallningsvillkoren for arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag ska, under den tid
uppdraget i kundforetaget varar, minst vara de villkor som skulle gilla for dem om de hade anstallts
direkt av foretaget i fraga for att inneha samma tjanst.”?® Direktivet har bemotts med kritik fran
Bemanningsféretagen, i huvudsak for att det anses strida mot den svenska modellen och ratten for
arbetsmarknadernas parter att sjalva férhandla om 16nen.”* Aven Johan Lindholm och Torbjorn
Hagelin vid fackféreningen Byggnads anser att Idnereglering innebér ett hot mot den svenska
modellen.

23 Se Europeiska Unionens Officiella Tidning (05-12-2008), kap. 2, art. 5, p. 1
*% se Bemanningsforetagen (13-05-2011)
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Del 2: Jamforande analys

Foljande analys ar indelad efter de tre fragestallningarna, vilka presenterades i rapportens inledande
del.

1. Utlandsrekryteringens omfattning
Svarigheterna med att uppskatta utlandsrekryteringens omfattning

Nagot som har namnts i ndstan samtliga intervjuer ar att arbetskraftsinvandringens, och darmed
dven utlandsrekryteringens, omfattning inom EU &r allméant svaruppskattad p.g.a. “den fria
rorligheten” och det faktum att invandringsskal inte registreras vid ankomsten till Sverige. Nar det
galler arbetskraftsinvandring fran tredje land till Sverige ar uppskattningen enklare, eftersom
Migrationsverket i regel maste godkdnna ansokningar om arbetstillstand fran utomeuropeiska
medborgare. Inte heller omfattningen av den utomeuropeiska arbetskraftsinvandringen ar dock helt
oproblematisk att uppskatta, da det finns en rad undantag fran denna regel. Exempelvis behover inte
personer som kommer till Sverige for att gora praktik i hogst tre manader, eller specialister som ska
arbeta har tillfalligt, ansdoka om arbetstillstand om arbetsgivaren &r en internationell koncern och
praktiken eller arbetet utfors hos ett svenskt féretag som ingar i koncernen.”® Utomeuropeiska
saljare och journalister som kommer hit for att arbeta tillfalligt ar ocksa undantagna fran kravet att
ansoka om arbetstillstand. Antalet beviljade arbetstillstand ger darfor en underskattning av den
utomeuropeiska utlandsrekryteringens omfattning till Sverige. Till detta kan tilldggas att alla som far
sina arbetstillstand beviljade kanske i slutandan inte kommer, vilket ar en kalla till dverskattning.

Svarigheterna med att uppskatta utlandsrekryteringens totala omfattning gor det ocksa svart att
uppskatta bemannings- och rekryteringsforetagens roll i utlandsrekryteringen, eftersom de
arbetskraftsfloden som rekryteras till Sverige via bemannings- och rekryteringsféretag, inom en viss
yrkessektor, maste sattas i relation till den totala utlandsrekryteringens omfattning inom samma
yrkessektor. Inte endast utlandsrekryteringens totala omfattning ar svaruppskattad, utan dven de
arbetskraftsfloden som rekryteras hit av bemannings- och rekryteringsforetag. En metod for att
uppskatta dessa floden ar att lata foretagen sjalva redovisa hur manga de rekryterar till Sverige inom
den yrkessektor de ar verksamma. Detta ar ocksa ett av rapportens syften. En sddan metod ger dock
av flera skal inte en heltackande bild av hur viktiga bemanningsféretagen ar i rekryteringsprocessen.
Detta beror delvis pa att definitionerna av bemannings- och rekryteringsforetag ar nagot oklara,
varfor det ar svart att veta vilka aktorer som vore intressanta att kontakta for att fa de relevanta
uppgifterna. Vidare finns det enligt exempelvis Johan Lindholm och Torbjérn Hagelin, andre
forbundsordférande respektive forbundssekreterare vid fackféreningen Byggnads, kundféretag och
underleverantorer vars verksamhet gar ut pa att atminstone delvis rekrytera arbetskraft fran
utlandet men som inte kallar sig sjalva fér “bemanningsforetag”, och det ar svart att veta vilka som
opererar pa detta vis. Aven om aktoren i frdga kallar sig bemanningsforetag och dgnar sig at
rekrytering till Sverige, kan de vara registrerade i ett annat land, varfor det kan vara svart att spara
den som gjort rekryteringen. Detta forsvarar uppskattningen av bemanningsforetagens roll i
rekryteringsprocessen.

%> se Migrationsverket (09-09-2010), p. 11 & 12
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Ungefarliga uppskattningar

Efter genomfdrda intervjuer ar intrycket att rekryteringens omfattning fran ett annat europeiskt land
till Sverige generellt ar ganska liten, vilket ocksa forbundsjuristen Gabriella Sebardt vid
Bemanningsforetagen havdar. Den verkar ocksa vara koncentrerad till vissa specifika yrkessektorer.
De yrkessektorer som intervjuerna kommit att handla om &r vardsektorn, byggsektorn, IT-sektorn,
jordbrukssektorn, stidbranschen och hotell- och restaurangbranschen. Aven efter att ha last artiklar i
dagstidningar och f6ljt den mediala debatten ar intrycket att utlandsrekryteringen ar koncentrerad
till dessa branscher.

Dessa sektorer innefattar en rad olika specialiseringar och inriktningar. De arbetstagare som framst
rekryteras till Sverige verkar dock vara ldkare inom vardsektorn, tra- och betongarbetare inom
byggsektorn, ingenjérer och dataspecialister inom IT-sektorn samt barplockare och sdsongsarbetare
inom jordbrukssektorn. Nedan foljer ungefarliga uppskattningar av utlandsrekryteringens omfattning
inom respektive sektor. Stadbranschen och hotell- och restaurangbranschen har jag som sagt valt att
exkludera i denna rapport.

Svarigheterna att uppskatta utlandsrekryteringens omfattning galler dven vardsektorn. Eftersom en
lakare maste ha svensk lakarlegitimation for att fa utdva sitt yrke i Sverige kan dock registret over
antalet utfardade svenska legitimationer fungera som en ungeférlig uppskattning av hur manga som
rekryteras hit for att arbeta som ldkare. Enligt Socialstyrelsen utfardades ar 2009 819 svenska
lakarlegitimationer till personer som genomgatt sin utbildning inom EU/EES- omradet.”® Av dessa
hade 416 personer genomgatt sin utbildning i Danmark, Tyskland, Grekland och Ungern (i
storleksordning). Svarigheterna att avgéra huruvida dessa personer kom till Sverige av skélet att
arbeta som ldkare, eller som kom hit av ndgon annan anledning och efter ankomsten bestamde sig
for att arbeta, bestar dock. Det ar ocksa svart att avgora vilka som har rekryterats hit och vilka som
har funnit en arbetsgivare efter ankomsten. Endast genom intervjuer med varje enskild individ skulle
dessa distinktioner kunna goras. De senaste aren har ungdomar som utbildat sig till ldkare i utlandet,
bl.a. Polen och Danmark, bérjat atervanda till Sverige. Sveriges Kommuner och Landsting uppskattar
att denna grupp troligtvis kommer att 6ka till 150-200 personer per ar, en siffra som lag pa nagot
under 100 &r 2008.%” For att exemplifiera hur stor rekryteringen kan vara inom ett specifikt foretag
kan namnas att rekryteringsféretaget Medena REK Polska arligen rekryterar ungefar tjugo polska
lakare. Leif Lindberg, EU-samordnare vid SKL, menar att en stor andel av de utomeuropeiska lakare
som befinner sig i Sverige idag troligtvis inte rekryterats hit som arbetskraft utan att de har fatt
arbetsuppehallstillstand efter att ha kommit hit som flyktingar under 1980-talet. Manga av dessa ar
idag formodligen arbetslosa. Enligt SKL kommer ca 200-250 lékare fran tredje land till Sverige varje
ar.”® Ar 2009 beviljades enligt Socialstyrelsen 253 arbetstillstand for utomeuropeiska likare.?® Enligt
Migrationsverkets databas (senast kord den forste december 2011) har i ar 237 arbetstillstand
beviljats for “vard- och omsorgs- personal”, 42 tillstand for “héalso- och sjukvardsspecialister”, sex
tillstand for ”“sjukskoterskor” och ett tillstand inom kategorin "barnmorskor, sjukskéterskor med

sarskild kompetens”.*® Joel Hellstrand, internationell samordnare vid fackforbundet Sveriges

%5e Socialstyrelsen (2010), s. 23

7 s5e Sveriges Kommuner och Landsting (18-02-2010)
% Ibid

2 ge Socialstyrelsen (2010) s.3

05 Migrationsverket (2011) s. 3-5
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Lakarforbund, tror att arbetsgivare huvudsakligen valjer att rekrytera ldkare fran EU-lander eftersom
processen att dversatta en europeisk ldkarlegitimation dr avsevart enklare an en lakarlegitimation
fran tredje land.*

Till skillnad fran vardsektorn &r inte ett svenskt yrkesbevis ett krav for att fa utova sitt yrke inom
byggbranschen i Sverige. Det ar enligt Johan Lindholm, andre forbundsordférande for fackféreningen
Byggnads, upp till varje enskild arbetsgivare att stalla krav pa yrkesbevis eller inte for tjansten i fraga.
Det ligger dock aven pa varje arbetsgivares ansvar att bevisa att arbetstagaren i fraga inte har
tillrackliga yrkeskvalifikationer for att fa ut en I6n motsvarande den som en byggarbetare med
svenskt yrkesbevis har ratt till. Antalet utlandsrekryterade byggarbetare kan darfor inte uppskattas
genom antalet utfardade svenska yrkesbevis pa samma satt som antalet utlandsrekryterade lakare
kan uppskattas genom antalet utfardade svenska lakarlegitimationer. Enligt Johan Lindholm och
Torbjorn Hagelin, forbundssekreterare vid Byggnads, ar det svart att uppskatta hur manga utlandska
byggarbetare som rekryteras till Sverige arligen. De tror dock att det idag finns runt 20000
utlandsrekryterade personer inom byggbranschen i landet, varav ungefar halften befinner sig i
Stockholm och ungefar 5000 personer i Skane-regionen. | G6teborg och i norra Sverige finns ocksa en
hel del utlandsrekryterad arbetskraft. Manga av de som rekryteras till Skane pendlar dock till
Danmark for att arbeta, vilket ger en dverskattning av utlandsrekryteringens omfattning. Ungefar 40-
50 procent av arbetskraften inom infrastrukturprojekten i Stockholm ar enligt Lindholm och Hagelin
utstationerad arbetskraft. Manga av byggarbetarna ar utstationerade av utlandska
bemanningsforetag. De menar dock att det sdkerligen finns en stor andel utstationerade
arbetstagare som Byggnads aldrig ser, exempelvis personer som utfor arbete at privata
uppdragsgivare i deras hem.

Enligt Magnus Skagerfalt, sakkunnig pa Specialistenheten vid fackférbundet Sveriges Ingenjoérer,
beviljas arligen ca 2000 arbetstillstdnd inom IT- sektorn. Enligt Migrationsverkets databas har i ar
beviljats 2551 arbetstillstand for “dataspecialister”.>* Detta ar den andra storsta yrkesgruppen i ar,
efter arbetare inom kategorin “medhjalpare inom jordbruk, tradgard, skogsbruk och fiske”. Det har
dven beviljats 575 arbetstillstand for personer inom kategorin “civilingenjorer, arkitekter, m. fl.” och
296 tillstand for personer inom kategorin “ingenjorer och tekniker”. Mot bakgrund av intervjun med
Magnus Skagerfalt ar det rimligt att anta att de flesta arbetstillstanden beviljas for indiska
dataspecialister. | ar har 2100 arbetstillstand beviljats for personer med indiskt medborgarskap. Det
faktum att flest tillstand beviljats inom yrkeskategorierna ”dataspecialister” och ” medhjdlpare inom
jordbruk, tradgard, skogsbruk och fiske” behéver dock inte betyda att den generella
arbetskraftsinvandringen till Sverige ar storst inom dessa sektorer. Siffrorna indikerar endast att
personer som kommer till Sverige for att arbeta inom dessa sektorer ofta rekryteras fran tredje land.
Migrationsverkets siffror ger dock en underskattning av det faktiska antalet arbetskraftsinvandrare
som kommer till Sverige for att arbeta inom IT-sektorn. Detta eftersom manga dataspecialister och
ingenjorer fortsatter att arbeta inom samma internationella koncern, t.ex. Skanska, och dessa ar
undantagna fran regeln att utomeuropeiska medborgare maste ansoka om arbetstillstand. Gallande
utlandsrekryteringen inom EU menar Skagerfalt att den dr mycket svaruppskattad. Gabriella Sebardt
menar dock att bristen pa ingenjorer i Sverige kan leda till framtida rekryteringar fran t.ex. Tyskland.

M En person med europeisk ldkarlegitimation ska enligt Lindberg fa sin legitimation dversatt till en svensk sadan
inom fem arbetsdagar.
25 Migrationsverket (2011), s. 3
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Den femte augusti hade enligt Alejandro Firpo, vid Migrationsverkets arbetstillstandsenhet, 2500
arbetstillstand beviljats for barplockare ar 2011. Detta ar en minskning med ungefar halften jamfort
med antalet tillstand forra aret. Minskningen beror enligt Firpo pa de skarpta reglerna gallande de
arbetsvillkor som bemanningsforetag fran och med i ar ska kunna garantera sina arbetstagare.
Bemanningsforetagen har t.ex. haft svart att uppfylla kravet pa “garantilén”.*® Catarina Lundberg vid
foretaget Norrskensbadr menar dock att det fortfarande kommer en del utomeuropeiska medborgare
till Sverige for att plocka bar pa turistvisum.** Enligt Migrationsverkets databas beviljades 2821
arbetstillstand inom yrkeskategorin ” medhjalpare inom jordbruk, trddgdrd, skogsbruk och fiske” >
Enligt den mediala debatten och Thord Ingesson, utredare vid Landsorganisationen i Sverige (LO), har
de flesta barplockarna rekryterats fran Thailand och Kina. Det dr dock enligt honom i allmédnhet svart
att veta varifran arbetskraftsinvandrarna kommer néar de endast &r har och arbetar under en kort
period. Vidare har enligt Ingesson en del rumanska och bulgariska bemanningsforetag forsokt
etablera sig i branschen de senaste manaderna, en tendens som dven Lundberg har
uppmarksammat.?® Dessa faktorer forsvarar uppskattningen av det faktiska antalet

utlandsrekryterade till barplockningsbranschen i Sverige.
Hur EU:s utvidgning ar 2004 och 2007 har paverkat utlandsrekryteringens omfattning

Enligt Gabriella Sebardt har ingen explosionsartad 6kning av arbetskraftsinvandringens omfattning
kunnat urskiljas efter EU:s utvidgning ar 2004 eller ar 2007. Hon tror snarare att det ar behovet av
arbetskraft som styr kundféretagens rekryteringsmonster. Finns det arbetskraftsbrist inom en
yrkessektor inom Sverige vander man sig rimligtvis till andra lander for att hitta arbetskraften, och
finns den efterfragade arbetskraften redan inom landet gér man det inte, oavsett om reglerna kring
utlandsrekrytering férenklas eller inte.

Leif Lindberg menar att rekryteringen av ldkare fran Polen hade startat redan innan ar 2004,
eftersom man visste att Polen skulle ansdka om medlemskap i EU. Han understryker dock att det
framfor allt &r ekonomin inom de svenska landstingen som styr hur omfattande utlandsrekryteringen
ar, inte enkelheten i rekryteringsprocessen. Vidare menar Joel Hellstrand att det ar valdigt svart att
beddma huruvida rekryteringen av lakare har 6kat i och med EU:s utvidgning. Han poadngterar att
trots att fler kanske har erhallit svensk lakarlegitimation efter ar 2004, ar det inte sakert att dessa
personer dr verksamma i Sverige. Aza Brennander, VD for Kalmena REK Polska, menar dock att
Polens intrade i EU har forenklat rekryteringen av polska lakare inom foretaget, dven om inte
rekryteringens omfattning 6kade. Enligt Johan Lindholm och Torbjorn Hagelin hade de tio nya EU-
landernas intrade ar 2004 stor paverkan pa rekryteringens omfattning inom byggsektorn, framfor allt
Polens intrade.

Utlandsrekryteringen inom IT-branschen har enligt Magnus Skagerfalt inte haft ndgon namnvard
markbar effekt, eftersom man rekryterar ingenjorer fran framst tredje land. Inte i nagon av
intervjuerna har man heller namnt att utlandsrekryteringen inom barplockningssektorn ska ha
paverkats av utvidgningen. Detta beror rimligtvis pa att man rekryterar barplockare fran framst Kina
och Thailand. Bulgariens och Rumaniens medlemskap ar 2007 verkar generellt inte ha haft lika stor

33 Se Sveriges Radio (27-07-2011)
3% Se LO-tidningen, (13-07-2011)
»se Migrationsverket (2011), s. 3
*® Ibid
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effekt pa utlandsrekryteringens omfattning som EU:s utvidgning ar 2004, framfér allt Polens intrade,
verkar ha haft. De ruméanska och bulgariska bemanningsforetagens intrade i barplockningsbranschen
hade kanske dock inte varit mojligt om landerna inte hade blivit medlemmar i EU ar 2007.

Hur liberaliseringen av arbetskraftsinvandringen den 15:e december ar 2008 har paverkat
utlandsrekryteringens omfattning

Migrationsverket tar idag enligt Alejandro Firpo ca 30000 beslut varje ar, dar ca 90 procent av alla
ansokningar beviljas. Av dessa ar nagra tusen “rena arbetskraftsinvandrare”, eftersom manga av
besluten ocksa ror ansékningar fran exempelvis familjemedlemmar till arbetskraftsinvandrare.
Mellan ar 2008 och 2011 6kade utlandsrekryteringen fran tredje lander med ca 40 procent. Firpo
menar dock att rekryteringen inte 6kat fran nagot specifikt land, utan att 6kningen varit ganska jamnt
fordelad mellan de lander som man rekryterade fran redan innan den 15:e december ar 2008.

Leif Lindberg menar att liberaliseringen inte haft nagon markbar effekt pa rekryteringens omfattning
inom vardsektorn, delvis p.g.a. den ekonomiska krisens aterhallande effekt pa
arbetskraftsinvandringen. Aven Joel Hellstrand anser att effekten varit hdgst marginell . Vidare
menar Lindberg att en sadan effekt nog framst kan skdnjas inom IT- och barplockningsbranschen,
d.v.s. de yrkessektorer inom vilka man framst rekryterar utomeuropeisk arbetskraft, men att effekten
dven dar troligtvis ar liten.

Johan Lindholm menar att utlandsrekryteringen inom byggbranschen fran utomeuropeiska lander
Okade avsevart efter liberaliseringen av arbetskraftsinvandringen. Under ar 2007 och 2008
rekryterades tjugo personer fran tredje land till Sverige, inklusive Stockholmsomradet. Den 23:e
augusti ar 2011 hade ungefar 500 personer rekryterats fran tredje land till Sverige, varav 420
personer rekryterats till Stockholmsomradet. De flesta ansdkningarna om arbetstillstand har i ar
kommit fran Serbien, Uzbekistan, Bolivia och Bosnien Hercegovina (i storleksordning).

Liberaliseringen paverkade enligt Thord Ingesson utlandsrekryteringens omfattning inom framfor allt
hotell- och restaurangbranschen, stadbranschen och IT-branschen, vilket bekraftar tesen om att
framfér allt medborgare fran tredje ldnder rekryteras till dessa branscher. Aven Gabriella Sebardt
menar att rekryteringens omfattning troligtvis 6kade inom IT-branschen efter ar 2008, nagot som
Magnus Skagerfalt inte haller med om. Han menar istéllet att man kunde urskilja en 6kning redan
runt ar 2007 och att den forutspadda fordubblingen géllande rekryteringen fran icke-europeiska
lander inte alls har skett. Han menar dock att byrakratin i systemet troligtvis har minskat nagot i och
med liberaliseringen.

Det har enligt Ingesson skett en viss 6kning av antalet beviljade arbetstillstand mellan ar 2007, da
6000 tillstand beviljades, och 2010, da knappt 14000 tillstand beviljades. Ingesson menar dock att
inkluderat i denna 6kning pa ungefar 8000 tillstand ar dven de tillstand som aterinférdes for
barplockare ar 2007. Mellan ar 2001 och 2006 beviljades inga arbetstillstand for barplockare, da de
kom hit pa turistvisum. Sedan ar 2007 maste dock aven denna grupp anstka om arbetstillstand,
varfor de fran detta ar borjade synas i statistiken. Det dr darmed, enligt Ingesson, svart att avgéra om
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okningen ar en effekt av liberaliseringen av arbetskraftsinvandringen eller av aterinférandet av
kravet pa ansékan om arbetstillstand for barplockare.®”

2. Rekryteringsprocesserna i praktiken
Sambandet mellan rekryteringsland och yrkessektor

Vilket land man rekryterar ifran har, vilket indikerats redan i foregaende avsnitt, stark koppling till
vilken yrkessektor arbetskraften rekryteras till. Intervjuerna indikerar att lakare och annan
vardpersonal rekryteras framst fran Polen, men dven fran t.ex. Ungern, Slovakien och Tjeckien, d.v.s.
lander som har definieras som centraleuropeiska lander. En del rekryteringar har aven gjorts fran
Tyskland fram till &r 2009. Enligt Lindberg ville den tyska arbetsférmedlingen da avsluta samarbetet
med de svenska landstingen, eftersom vardpersonalen behévdes i hemlandet. Aven inom
byggsektorn verkar de flesta rekryteringarna goras fran Polen, dven om en del rekryteringar sker fran
bl.a. Lettland. Inom IT-sektorn rekryteras arbetskraften, enligt Firpo och Skagerfalt, fran framst
Indien och Kina. Enligt Skagerfalt r dock rorligheten av ingenjérer inom EU svaruppskattad, varfor
rekryteringens omfattning skulle kunna vara stor dven fran europeiska linder. Aven inom jordbruket
verkar de flesta rekryteringarna ha skett fran tredje land, framst Thailand och Kina. Europeiska lander
har, vilket namnts i foregaende avsnitt, forst ar 2011 forsokt etablera sig i branschen, p.g.a. skarpta
regler gallande thailandska och kinesiska bemanningsforetags verksamhet.

Orsaken till det starka sambandet mellan rekryteringsland och yrkessektor verkar till stor del handla
om de fordelar som invanda rekryteringsmonster ger. Ju langre tid en arbetsgivare rekryterat
arbetskraft fran ett visst land, desto djupare kontakt far arbetsgivaren med sina samarbetspartners i
rekryteringslandet. Piotr Janicki vid rekryteringsforetaget Reconnect i Polen, vilket hjalper det
svenska bemanningsforetaget Uniflex med rekrytering av polska byggarbetare, menar att svenska
arbetsgivare av detta skal haller sig till rekrytering av byggarbetare fran europeiska lander. Janicki
tror dven att detta ar skalet till varfor liberaliseringen av arbetskraftsinvandringen fick marginell
effekt inom byggsektorn. Vidare menar Jessica Lofstrom, vd for bemanningsforetaget
ExpanderaMera, med inriktning mot byggsektorn, att de gillar att arbeta med just polacker, eftersom
man lart sig sattet de arbetar pa och uppskattar deras satt att vara mot arbetsgivaren. Bade Lindholm
och Hagelin vid Byggnads, och Brennander vid Medena REK Polska ndmner "kompisrekrytering” som
viktig inom bade bygg- och vardsektorn. Kompisrekryteringen blir rimligtvis effektivare och mer
betydelsefull ju starkare sambandet mellan rekryteringsland och yrkessektor blir. Sambandet mellan
yrkessektor och rekryteringsland verkar inom IT-sektorn mer ha att géra med foretagsstrukturen.
Indiska konsultbolag viljer ofta att forlagga sin verksamhet i Sverige och svenska internationella
bolag viljer ofta att férlagga sin produktion i Indien. Varfor sa ar fallet ar enligt Skagerfalt dock
svarare att avgora.

| foregaende avsnitt konstaterades att varken EU:s utvidgning eller liberaliseringen av
arbetskraftsinvandringen verkar ha haft ndgon revolutionerande effekt pa utlandsrekryteringens

37 Aven for gruppen “sasongsarbetare” har enligt Ingesson dndringar gjorts i regelverket. Ar 2008 slopades
sasongsarbetstillstanden, varfor denna grupp inte langre syns i statistiken.
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generella omfattning. Det ar huvudsakligen inom byggbranschen som utvidgningen och
liberaliseringen har haft effekt pa rekryteringens omfattning, men endast liberaliseringen verkar
ocksa ha paverkat vilka lander man rekryterar byggarbetare ifran. Antalet rekryteringar fran tredje
land 6kade fran 20 stycken ar 2007 — 2008 till ca 500 stycken under ar 2011 (fram till augusti manad).

Rekryteringsstrategierna

Denna rapport har till syfte att kartldgga utlandsrekryteringen fran Ost- och Centraleuropa till
Sverige. Det dr exempelvis av intresse att utrona vilka rekryteringsstrategier svenska arbetsgivare
anvander nar de efterfragar arbetskraft i andra lander. Av speciellt intresse ar att undersoka vilken
roll bemanningsforetagen har i rekryteringsprocessen. Det ar dock ater viktigt att betona att
arbetsgivaren i Sverige inte alltid hittar arbetskraften, utan att arbetskraften i manga fall genom
"kompisrekrytering” eller pa annat satt hittar arbetsgivaren.

Ar 2000 initierade SKL i samarbete med Likarkammaren i Hamburg “rekryteringsresor” med syftet
att hitta framfor allt allmanlakare och lakare inom psykiatrin som inte gick att finna inom landet.
Rekryteringsresorna gjordes till Polen, Slovenien, Tjeckien, Tyskland och Ungern. De svenska
landstingen fick innan rekryteringsresorna anmala sitt intresse att félja med och sitt behov av
vardpersonal inom just sitt landsting. Arbetskraftsbehovet annonserades sedan i tyska tidningar,
vilket enligt Lindberg rackte for att hitta den efterfragade vardpersonalen. Projektledare vid AF,
davarande AF Utland och SKL anordnade sedan rekryteringsdagar i landet i fraga, dit de intresserade
lakarna fick komma. Rekryteringsdagarna inleddes med en presentation av hur den svenska
arbetsmarknaden fungerar, vilken foljdes av personliga berattelser av ldkare som tidigare rekryterats
till Sverige. Lindberg menar att den efterféljande processen fungerade som en vanlig
rekryteringsprocess i Sverige, dar intervjuer gjordes med var och en varefter anstéallningsbesked gavs.

En annan strategi ar att anvanda sig av rekryteringsféretag, som fungerar som samarbetspartners i
rekryteringslandet i fraga. Medena REK Polska ar ett polskt rekryteringsforetag, vilket hjalper de
svenska landstingen, via moderbolaget Kalmena REK AB, att hitta |dkare att rekrytera. Kalmena REK
AB ar det bolag som har direktkontakten med de svenska landstingen. Efter att landstingen tagit
kontakt med Kalmena REK AB och meddelat deras arbetskraftsbehov matchas behovet med polska
lakares CV:n ur Medenas databas. Efter matchningsprocessen far de polska lakarna genomga
stresstalighetstest och test av sin sprakinlarningsférmaga, varefter individuella intervjuer gors,
antingen i Polen eller i Sverige. Darefter far de ldkare som fatt anstallning genomga en svenskkurs pa
ca 27 veckor, i Sverige. Medena REK Polska hjalper ocksa till med organisationen av sjalva flytten till
Sverige.® Lindberg menar att da landstingen sjalva rekryterar ldkare till Sverige gors det framst via
EURES hemsida. Enskilda landsting har dock dven anvant sig av t.ex. spanska bemanningsfoéretag for
att hjalpa till med rekryteringen.

Inte endast inom vardsektorn anvander sig svenska arbetsgivare av samarbetspartners som hjalper
till att hitta den efterfragade arbetskraften i landet i fraga. Detta forekommer dven inom
byggbranschen. Bemanningsforetaget Uniflex, med inriktning mot byggsektorn, har sedan ar 2010
anvant sig av rekryteringsforetaget Reconnect i Polen for att hjalpa till med den lokala annonseringen
av byggarbetare. Likt Lindberg menar Piotr Janicki vid Reconnect att rekryteringsprocessen efter att
arbetskraften val har sokt sig till foretaget ar en klassisk rekryteringsprocess. De sékandes meriter

%8 Se Kalmena Rek AB (2011)
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och brottsregister gas igenom, varefter de mest kvalificerade kallas till intervju. En del rekryteringar
gors dven via Reconnects personliga kontaktnat. Janicki menar att det ar ganska vanligt att svenska
arbetsgivare inom byggsektorn anvander sig av samarbetspartners i de lander fran vilka man
rekryterar arbetskraften. Det ar dock troligtvis inte lika vanligt att samarbetet bygger pa den svenska
arbetsmarknadsmodellen och att de utlandsrekryterades arbetsvillkor ar foérenliga med svenska
kollektivavtal, vilket &r fallet fér samarbetet mellan Reconnect och Uniflex. Till skillnad fran
vardsektorn ar dock dven bemanningsforetag vanligt forekommande inom byggsektorn, ofta
utldandska sddana. Dessutom menar Johan Lindholm och Torbjorn Hagelin vid Byggnads att det dven
finns byggforetag som ar medlemmar i Sveriges Byggindustrier som bedriver en form av
bemanningsverksamhet, utan att i formell mening kallas bemanningsforetag.

Bemanningsfoéretag verkar inte vara lika vanligt forekommande inom IT-sektorn som inom 6vriga tre
branscher, eftersom det ofta handlar om arbetskraft som ror sig mellan olika lander men inom
samma koncern. | sddana fall behovs rimligtvis ingen hjalp av ndgon mellanhand géllande
rekryteringsprocessen. Dock gors enligt Skagerfalt ofta uthyrningar inom koncernen i fraga. Ett
indiskt konsultbolag som valt att ldgga sin verksamhet i Sverige, hyr ofta ut indiska ingenjorer till den
svenska delen av koncernen.

Mot bakgrund av intervjun med Thord Ingesson vid LO och Alejandro Firpo vid Migrationsverkets
arbetstillstdndsenhet ar intrycket att de flesta barplockare &r anstallda av utlandska, framst
thailandska och kinesiska, bemanningsforetag och att det darmed oftast handlar om utstationerade
barplockare i Sverige. Enligt Dagens Nyheter forekommer det ocksa att svenska uppkdpare rekryterar
barplockarna via formedlingsforetag, eller att plockare anstalls direkt av uppkoparna.® Efter de
manskliga tragedier som portratterades i dagstidningarna sommaren ar 2010 skarpte
Migrationsverket kraven pa de utomeuropeiska bemanningsforetag som utstationerar barplockare
fran bland annat Thailand och Kina till Sverige. Fran och med i ar racker det enligt Firpo inte med att
ange ett utlandskt bemanningsforetag som arbetsgivare pa ansékningsblanketten. Det kravs nu att
arbetsgivaren har en filial i Sverige. Arbetsgivaren maste nu dven kunna garantera arbetstagarna en
viss 16n. Efter de skarpta reglerna har antalet utomeuropeiska bemanningsféretag minskat inom
barbranschen, eftersom manga av foretagen inte kunnat uppfylla villkoren om t.ex. garantilon.
Europeiska bemanningsforetag och utomeuropeiska medborgare som kommer hit pa turistvisum for
att plocka béar verkar dock bli mer vanligt forekommande.
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3. De utlandsrekryterades arbetsvillkor
Varfor vill den utlandska arbetskraften komma till Sverige?

Orsakerna till att man ar villig att Iamna sitt hemland for att borja arbeta i Sverige verkar, mot
bakgrund av vad som kommit fram i intervjuerna, vara relativt oberoende av vilken yrkessektor man
rekryteras till. For personer som rekryteras till vardsektorn, byggbranschen och
barplockningsbranschen verkar ofta en jamférelse mellan arbetsvillkoren i hemlandet och i Sverige
ligga till grund for beslutet. Det bor har dock podngteras att dven om utlandsrekryterade inom dessa
sektorer verkar ha det gemensamt att deras arbetsvillkor pa nagot satt ar battre i Sverige an i deras
hemlander, finns det vasentliga skillnader mellan de arbetsvillkor som t.ex. en thaildndsk barplockare
och en polsk ldkare har i Sverige.

Bade Leif Lindberg vid SKL och Aza Brennander vid Medena REK Polska tror att I6neskillnaden mellan
svenska och polska ldkare har paverkat de polska ldkarnas beslut att flytta hit. Dock har troligtvis
”mjuka varden” fungerat som kanske annu starkare ”pull-faktorer”, sdsom mojligheten att
kombinera arbets- och familjeliv tack vare regeln om atta timmars arbetsdag och den héga valfarden
for barn i Sverige. Den svenska naturen och majligheten att jobba i arbetslag har ocksd namnts som
viktiga faktorer i sammanhanget. Det hierarkiska systemet inom vardsektorn i Polen tror bade
Lindberg och Joel Hellstrand vid Sveriges Lakarforbund har fungerat som en ”push-faktor”.

Johan Lindholm och Torbjorn Hagelin vid Byggnads menar att det finns bolag i byggbranschen som
bygger sin verksamhet pa de utlandsrekryterades utsatthet och det faktum att deras arbetsvillkor ar
samre i deras hemlander. Lindholm exemplifierar sitt resonemang med en grupp litauiska
arbetstagare som berattade for facket att de var néjda med sina 40-60 kronor i timmen och att de i
alla fall hade varmvatten att tvatta sig med pa kvallen, nagot de aldrig hade haft tidigare.

For ingenjorer ar det enligt Magnus Skagerfalt vid fackférbundet Sveriges Ingenjorer en naturlig del
av arbetslivet att arbeta en viss period i ett annat land. Det verkar snarare vara foretagsstrukturen
inom branschen som ligger till grund for beslutet att flytta till Sverige an viljan att forbattra sina
arbetsvillkor. Dessutom har ofta utlandsrekryterade ingenjorer i Sverige arbetslivserfarenhet dven
fran andra lander. Det faktum att manga utlandsrekryterade ingenjérer kommit till just Sverige har
darmed rimligtvis avgjorts pa mer slumpmassiga grunder, jamfort med utlandsrekryterade i Sverige
inom 6vriga tre branscher.

Aven inom bérplockningsbranschen finns indikationer pa att arbetsgivarna bygger sin verksamhet pa
de utlandsrekryterades utsatthet. Thailandska arbetstagare lockas till Sverige for att pa bara nagra
manader kunna arbeta ihop vad som i Thailand motsvarar en hel arslon.*® Vil i Sverige tvingas de
dock 6vernatta i talt eller bilar i skogen eller pa morgonen atervanda till arbetsplatsen i fallfardiga
bilar. Med detta i atanke &r det rimligt att anta att I6nen ar det enda skalet till att den thailandska
arbetskraften ar villig att resa till Sverige for att arbeta.

Rorligheten av arbetskraft mellan olika lander behéver inte endast paverka de enskilda individernas
I6neniva, utan dven bade destinationslandets och ursprungslandets allmanna l6neniva inom en viss
yrkessektor. Joel Hellstrand menar att dven lander som upplever stora utfldden av arbetskraft kan
dra nytta av det. | exempelvis Polen har utflodet av lakare lett till att det allmanna I6neldget har gatt
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upp, varfor manga lakare har atervant till hemlandet. Vidare ser Helena Eriksson, chef for
personaluthyrning inom Adecco, den svenska modellen som en svensk exportvara som de
utlandsrekryterade kan marknadsfora efter hemkomsten. Sverige kan forhoppningsvis pa detta satt
influera rekryteringslanderna att infora arbetsvillkor liknande dem vi har i Sverige. Hellstrand
poéangterar dock att rekryteringar fran resursfattiga lander i manga fall ar direkt oetiska, eftersom de
dréanerar rekryteringslanderna pa vardefull kompetens. Enligt Johan Lindholm och Torbjorn Hagelin
finns dessutom ett uttalat mal fran svenska arbetsgivares sida att sdnka den allménna Iénenivan
inom byggnadssektorn genom att ta in utlandsk arbetskraft, ndgot som rimligtvis ar lattast att goéra
om den utldndska arbetskraften kommer fran just resursfattiga lagloneléander.

Skillnader mellan de utlandsrekryterades avtalsenliga och faktiska arbetsvillkor

Joel Hellstrand menar att man inte har kunnat se nagra direkta oegentligheter rérande
utlandsrekryterade ldkares arbetsvillkor i Sverige. Det hander dock att de erbjuds en slags
introduktionstjanst av sin arbetsgivare, om de erhallit sin ldkarlegitimation fran hemlandet men inte
kan uppvisa ett specialistbevis. Ldkarna far da genomga en introduktion pa sex till tolv manader
innan ST-tjansten kan paborjas. Om inte denna introduktion rdknas in i ST-tjansten innebar det att de
tjanar mindre under perioden som introduktionen pagar, dn vad de skulle ha gjort om det hade
paborjat sin ST-tjdnst direkt, ndgot som man enligt Hellstrand kan ifragasatta.

Johan Lindholm och Torbjérn Hagelin vid Byggnads menar att utlandsrekryterade byggarbetare
anstallda av bemanningsforetag valdigt sallan far den 16n de har ratt till enligt deras anstallningsavtal.
Detta beror delvis pa att avdrag for exempelvis resor till Sverige gors pa deras avtalsenliga l6n. |
Polen betalar dessutom arbetstagaren halva arbetsgivaravgiften sjalv, vilket kan ses som en extra
inkomstskatt. | varsta fall kan utlandsrekryterade byggarbetare tjana mellan 30-50 kronor i timmen.
Lindholm och Hagelin menar dock att de utlandsrekryterade sallan vet vilka arbetsvillkor som galler
enligt avtalen forran de faktiskt befinner sig i Sverige, och dven om de dr medvetna om de
avtalsenliga arbetsvillkoren far de ofta skriva pa ett annat avtal med villkoret att de inte ska uppge
dem for facket. Utlandsrekryterade byggarbetare arbetar ofta inom infrastrukturprojekt i Sveriges
storstadsomraden, t.ex. Citytunneln i Malmo och Norra Lanken i Stockholm. Vid Citytunneln
intraffade enligt LO:s rapport "Nar arbetskraftskostnaderna pressar priset” 20,5 arbetsrelaterade
olyckor per 1000 anstalld och ar. Vid Norra Lanken intraffade 17,9 stycken per 1000 anstalld och ar.
Enligt Arbetsmiljoverket ligger det genomsnittliga olyckstalet pa 11-18 per 1000 anstalld och ar inom
yrkesgruppen anlaggningsprojekt.*! Lindholm och Hagelin tror delvis att denna dverrepresentation
kan bero pa sprakbarridrer. Om byggarbetarna inte helt forstatt vilka sakerhetsforeskrifter som galler
pa arbetsplatsen kan detta leda till 6kade sdkerhetsrisker och en otrygg arbetsmiljo.

| likhet med vardsektorn verkar inte skillnader mellan de avtalsenliga arbetsvillkoren och de faktiska
arbetsvillkoren lika uppenbara inom IT-branschen, som inom bygg- och barplockningsbranschen.
Skagerfalt menar dock att de ingenjérer som kommer till Sverige for att arbeta inom stora
internationella koncerner oftast inte omfattas av svenska kollektivavtal. Sveriges Ingenjorer som fack
har darmed inte nagon formell ratt att granska arbetstagarnas arbetsvillkor, varfor icke — avtalsenliga
I6ner skulle kunna betalas ut dven inom IT-sektorn, utan att det upptacks av facket. Vidare menar
Skagerfalt att de utlandsrekryterade ingenjérer som arbetar inom ABB, Laval och Ericsson,
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koncernbolag vilka faktiskt omfattas av kollektivavtal, trots detta arbetar mycket dvertid.** Detta ar
nagot som Sveriges Ingenjorer har fatt hora via horsagen eftersom de av koncernbolagen anstéllda
ingenjorerna, i likhet med de utlandska byggarbetarna, ofta far skriva pa avtal om att de inte ska
yppa nagonting for facket om sina arbetsvillkor. Dessa avtal kan i sig ses som ett oacceptabelt
anstallningsforhallande.

Den fackliga och mediala diskussionen om oacceptabla arbetsvillkor har dock framst handlat om
utstationerade barplockare. Trots det inforda kravet pa ”garantilén” fortsatter diskussionen. Inga-
Britt Svensson, ombudsman hos Kommunal, menar att man har kunnat se hur thaildandska
barplockare far skriva pa tva avtal, dar det andra avtalet inneburit att barplockarna avsagt sig den
garanterade 16nen.”® Svensson menar dock att dven om den garanterade I6nen pa ca 16000 kronor i
manaden faktiskt betalas ut, ar den inte tillracklig for att barplockarna ska kunna fa nagot 6ver efter
att de betalat bemanningsféretagen for de avgifter de tar ut for exempelvis resan till Sverige.**
Barplockare har dven tvingats hyra bilar i sd undermaligt skick att det inneburit en sdkerhetsrisk att
kora dem. Arbetsgivarna har i manga fall inte heller informerat plockarna om svenska trafikregler.

Det verkar alltsa som om skillnader mellan arbetstagarnas avtalsenliga och faktiska I6n ar mer
uppenbart forekommande inom byggbranschen och barplockningsbranschen, dn inom IT- och
vardsektorn. Denna skillnad verkar alltsa vara stérre inom de yrkessektorer dar kraven pa
akademiska meriter ar lagre och dar [6nenivan rimligtvis ar lagre fran borjan. Det &ar ocksa inom bygg-
och barplockningssektorn som utlandska bemanningsféretag verkar vara vanligast férekommande.

Efter genomforda intervjuer star det dock klart att det inte ar helt Iatt att jamfora arbetstagarnas
avtalsenliga och faktiska I6ner. Det beror exempelvis pd om man talar om léntagarnas nettoléner
eller bruttoloner. Det handlar ocksd om huruvida man raknar in avgifter som arbetstagaren maste
betala efter erhallen I6n. Enligt Thord Ingesson ar de lIoner som utlandsrekryterade I6ntagare erhaller
inom byggsektorn inte alls de I6ner som de faktiskt har till férfogande i slutet av manaden, pa grund
av att arbetsgivare utnyttjar skillnader i olika landers skattesystem. Johan Lindholm och Torbjérn
Hagelin haller med om resonemanget. Utstationerade I6ntagare fran Polen till Sverige tjanar enligt
Ingesson inte sa mycket som de enligt de svenska kollektivavtalen ska tjdna om anstallningen sker i
Polen, eftersom arbetstagare i Polen betalar halften av arbetsgivaravgiften pa 22 procent sjalva,
vilket kan ses som en extra inkomstskatt. Det har dven hant att polska arbetstagare som arbetat i
Malmo i Sverige varit anstallda av irlandska bemanningsforetag. Pa Irland ar socialforsakringsavgiften
11 procent jamfort med 32 procent i Sverige, vilket innebar att det varit billigare for de svenska
féretag som arbetarna stationerats ut till att |ta anstéllningen ske i Irland. Aven barplockare har,
vilket redan ndmnts, belagts med avgifter for resan till Sverige och for sjalva rekryteringen.

Aven inom IT-sektorn ar det enligt Skagerfalt svart att beddma ingenjérernas faktiska 16n, om de
arbetar inom stora internationella koncerner. | dessa fall betalas ofta en del av arbetstagarnas I6n ut
av den svenska delen av koncernen och en del av den utlandska delen, varfor det &r svart att

2 7Eran den 1 augusti 2011 kan arbetsgivare |3ta anstillda arbeta extra évertid utan sarskilt tillstand fran
Arbetsmiljoverket om det finns sarskilda skal for det och situationen inte har gatt att I6sa pa annat rimligt satt.
(...) Idag far anstadllda som mest arbeta 200 timmar 6vertid per ar om det finns sarskilt behov av 6kad arbetstid.
Utover denna 6vertid kan arbetsgivaren sluta kollektivavtal om att anstéllda ska fa arbeta ytterligare sa kallad
extra Overtid.” Se Arbetsmiljoverket (27-05-2011)
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uppskatta den exakta faktiska 16n som ingenjorerna erhaller. Det indiska koncernbolaget Tata betalar
ut hela ingenjérernas 16n genom den indiska delen av koncernen, vilket enligt Skagerfalt gér det annu
svarare att géra en sadan uppskattning.

Svarigheterna med att jamfora arbetstagarnas avtalsenliga och deras faktiska 16n beror ocksa pa
huruvida man réknar in férmdner utéver I6nen som arbetstagaren atnjuter. Enligt Carl Kjellberg vid
byggforetaget Renovatis AB var den I6n pa 27 kronor som de lettiska byggarbetarna enligt media
tjdnade (vilka vid tidpunkten var anstallda av det lettiska bemanningsforetaget SIA Renovatis) endast
en grundlén.* P& denna grundldn bér man enligt Kjellberg 13gga pa det traktamente som arbetarna
tjanade, samt det fria boende och de fria hemresor som foretaget betalade.*® Med dessa formaner
inrdknade tjanade byggarbetarna efter skatt ungefar 80-100 kronor per timme. Detta kan jamforas
med dagens 117 kronor i timmen fére skatt nar de lettiska byggarbetarna ar anstéllda av svenska
byggforetaget Renovatis AB och nar arbetsvillkoren ar forenliga med svenska kollektivavtal.

De utlandsrekryterade arbetstagare som oftast upplever skillnader mellan deras avtalsenliga och
faktiska loner verkar alltsa finnas inom framst bygg- och barplockningsbranschen, och de verkar
oftast vara anstéllda av utlandska bemanningsforetag. Att arbetskraften ar utlandsrekryterad verkar
alltsa inte i sig leda till I6neskillnader, om arbetsgivaren ar hemmahdorande i Sverige och da denne
maste agera inom regelverket for det svenska socialférsakringssystemet. Detta exemplifieras av
utlandsrekryterade lakare, vilka ar anstéllda av svenska arbetsgivare (d.v.s. landstingen) dar ocksa
icke-avtalsenliga I6ner verkar vara ett marginellt problem. Detta kan ocksa exemplifieras av
utlandsrekryterade byggarbetare anstéllda av svenska bemanningsféretag, t.ex. Uniflex och Adecco.
De polska byggarbetare som anstalls av dessa bemanningsforetag far alla I6ner som ar férenliga med
svenska kollektivavtal.

Det kan dock finnas skillnader i arbetsvillkor mellan en utlandsrekryterad och en inhemskt rekryterad
arbetstagare inom samma yrkessektor, trots att bdda ar anstéllda av svenska arbetsgivare. Kjellberg
menar att de lettiska byggarbetare som idag rekryteras till anstallningar i Renovatis AB oftast vill
arbeta mer dn vad de svenska kollektivavtalen tillater. De lettiska arbetarna ser ingen anledning att
"endast” arbeta 40 timmar i veckan, nar de ar i Sverige for att arbeta och tjana pengar under en
kortare tid. Dessutom har de nastan alltid en familj hemma i Lettland som vantar. De vill istallet ofta
arbeta ca 50-55 timmar i veckan, vilket enligt Kjellberg leder till 6kad effektivitet inom foretaget och
god konkurrenskraft gentemot andra byggféretag i Sverige. Genom att lata dem arbeta mer an 40
timmar kan man utféra mer arbete under en kortare tid, och samtidigt tillgodose letternas personliga
onskemal om langre arbetsdagar.

Till detta resonemang kan tilldggas att det rimligtvis finns en skillnad géllande arbetsvillkoren dven
mellan arbetstagare som ar anstallda av auktoriserade och icke-auktoriserade bemanningsforetag i
Sverige. Enligt Gabriella Sebardt star Bemanningsforetagens 35 storsta medlemsforetag for 85
procent av branschens totala omséattning. Ett medlemskap i Bemanningsféretagen innebar att man
som foretag maste uppfylla tolv auktorisationskrav.”’” Bland dessa krav kan t.ex. ndmnas att man

** Se Byggvirlden (10-03-2011)

*® Dessa férmaner betalades av Renovatis AB medan alla anstallningar fortfarande skedde i Lettland. Sedan
mars 2011, da den mediala diskussionen kring laga lettiska |6ner pagick, sker alla anstéllningar i Sverige, och de
utlandsrekryterade far inte langre dessa formaner betalade av féretaget. Renovatis SIA, det lettiska
bemanningsforetag som tidigare var byggarbetarnas arbetsgivare, finns inte langre.

* se Bemanningsforetagen (2011-03-31)
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maste uppfylla Bemanningsféretagens stadgar, att man maste ha haft verksamhet i tolv manader,
och att man maste halla sig till det kollektivavtal som géller for det avtalsomrade inom vilket man
verkar. Verksamheten som medlemmarna i Almega bedriver granskas varje ar, och
kreditupplysningsrapporter gors aven lopande under aret. Ett medlemskap och en auktorisering kan
endast ske efter att bemanningsforetaget i fraga sjalv har ansokt om detta. Sebardt menar att det
finns bemanningsféretag med inriktning mot bygg- och livsmedelssektorn som specifikt inriktar sig
mot rekrytering av utlandsk arbetskraft. En del byggforetag valde, efter att den obligatoriska
auktorisationen inom Bemanningsforetagen infordes ar 2009, att inte ansdka om auktorisation.
Vidare lyckades inte foretagen inom livsmedelsbranschen bevisa att deras samarbetspartners var
tillrackligt seridsa for att beviljas en auktorisation. Mot bakgrund av detta ar det rimligt att anta att
arbetstagare som ar anstallda av auktoriserade bemanningsforetag generellt satt har battre
arbetsvillkor @n arbetstagare anstéllda av icke-auktoriserade bemanningsféretag. Johan Lindholm
och Torbjorn Hagelin vid Byggnads podngterar dock att det inte endast handlar om en uppdelning
mellan auktoriserade och icke-auktoriserade bemanningsféretag. Vissa byggfoéretag, som ar
medlemmar i Svenska Byggindustrier, bedriver till viss del ocksd bemanningsverksamhet, dven om de
inte kallas bemanningsforetag i formell mening. Dessa ar inte heller auktoriserade och blir darmed
inte utsatt fér samma I6pande kontroller av sin verksamhet.

Orsakerna till varfér arbetsgivare valjer utlandsk arbetskraft

Enligt samtliga intervjuade bemanningsforetag ar den enda anledningen till att man valjer att
rekrytera arbetskraft fran utlandet istallet for inhemsk arbetskraft att den efterfragade personalen
inte finns inom Sveriges granser. Enligt Helena Eriksson vid Adecco, som rekryterat polska
byggarbetare till Sverige, finns inget annat satt att bemota efterfragan pa an att vanda sig till
utlandet. Valet mellan att rekrytera inom landet och fran utlandet ar enligt Eriksson helt
"kostnadsneutralt”. Mikael Kronzell vid Uniflex tror att den framtida utlandsrekryteringen inom
byggbranschen kommer att 6ka av just denna anledning. Aven Aza Brennander vid Medena REK
Polska menar att bristen pa framfor allt specialistlakare i Sverige har gjort att de maste vanda sig till
utlandet, i detta fall Polen. Endast Carl Kjell vid byggforetaget Renovatis AB har angett
kostnadsfordelar med att rekrytera utlandsk arbetskraft.

”Bristen” pa arbetskraft kan dock ses fran flera synvinklar. Thord Ingesson vid LO menar att
anledningen till att det rader arbetskraftsbrist inom en viss yrkessektor ar att I6nen ar for lag. En
arbetsgivare kan enligt Ingesson alltid havda att det rader arbetsbrist inom en sektor om I6nerna ar
sa laga att den arbetskraft som redan finns i landet inte ar villiga att ta de lediga tjansterna. Endast
personer fran lagloneldnder ar i sddana fall villiga att gora det. Svenska arbetsgivare utnyttjar pa
detta satt det faktum att arbetstagare i manga andra lander har samre arbetsvillkor dn arbetstagare i
Sverige. Vidare menar Ingesson att utlandsrekryteringen ocksa kan leda till en slags inhemsk
strukturell arbetsloshet. Han exemplifierar sitt resonemang med den svenska vardsektorn. Istallet for
att fortsatta rekrytera ldkare fran exempelvis Polen skulle man kunna gora berakningar for hur
manga ldkare man behdver inom varje specialistomrade i Sverige och uttka antalet
utbildningsplatser efter behovet, inom landet.
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Del 3: Appendix; Intervjuer

Intervjuerna nedan ar grupperade efter respektive yrkessektor. Yrkessektorerna foljer hdar samma
ordning som i vilken de presenterades i rapportens forsta och andra del. Intervjuerna med
Migrationsverket och Bemanningsforetagen, vilka ar av mer generell karaktar, aterfinns i slutet av
detta appendix.

Leif Lindberg, EU-samordnare, Sveriges Kommuner och Landsting
Hur stor ar rekryteringen av utldndska ldkare? Hur manga kom till Sverige under ar 2010?

Socialstyrelsen har statistik 6ver det exakta antalet rekryterade lakare fran utlandet, men var
uppfattning ar att rekryteringens omfattning har minskat. Hos Socialstyrelsen finns ocksa en rapport,
Den nationella planen for sjukvarden (NPS) dar man presenterar det nuvarande och det framtida
behovet av utlandsrekryteringar inom varden. Det finns i och for sig viss “luft” i de siffror som
Socialstyrelsen presenterar, eftersom vissa av dem som ansdker om legitimationen aldrig kommer hit
och jobbar. Har man en gang fatt svensk legitimationen har man den ocksa permanent, vilket goér att
man kan “byta land” for att arbeta vid flera olika tillfallen och behéver da inte séka legitimation pa
nytt.

Varfor tror du att omfattningen av utlandsrekryteringar har minskat?

Delvis har den berott pa att landerna som man rekryterat ifran behover arbetskraften i hemlandet,
men ocksa pa att antalet utbildningsplatser i Sverige har 6kat. Det kommer forvisso fortfarande, och
formodligen dven i framtiden, en del svenskar som har utbildat sig till Idkare utomlands och som
kommer till Sverige for att gora praktik, fran exempelvis Polen och Ungern, dar lakarutbildningen ar
pa engelska. Men de &r inte s3 manga till antalet.

Hur stor du att de demografiska utmaningarna som manga europeiska lander star infor, daribland
Sverige, kommer att paverka det framtida rekryteringsbehovet?

Demografiska utmaningar brukar l6sa sig. Liknande diskussioner férdes pa 70-talet, och man far helt
enkelt justera verksamheten och stélla om utifran de utmaningar man star infér. Bade Socialstyrelsen
och SKL tror att behovet av att rekrytera utlandsk arbetskraft kommer att kvarsta i framtiden, men
formodligen vid en ganska konstant niva eftersom manga redan har kommit genom
"kompisrekrytering”. Vid Vrinnevisjukhuset i Norrkoping rekryterades exempelvis en tysk ldkare inom
psykiatrin och idag finns dar sju personer som arbetar inom samma omrade. Storstadsregionerna har
rent generellt haft ldttare att attrahera arbetskraft fran utlandet, men idag ser det mycket varierande
ut.

Fran vilka lander har rekryteringen framst skett?

Aktiva rekryteringsatgarder som SKL har gjort har riktats mot Polen, Ungern, Tjeckien och Slovakien.
Vi har dven gjort drygt 30 rekryteringsresor till Tyskland, dar framst lakare men ocksa tandldkare och
en del sjukskoterskor rekryterats. Detta gjorde vi via ett samarbete med davarande AMS,
”Arbetsférmedlingen Utland”, EURES och motsvarande enheter i Tyskland. Men Arbetsférmedlingen i
Tyskland vill inte stélla upp langre, eftersom man nu behover arbetskraften i hemlandet. | februari
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2009 gjordes den senaste rekryteringsresan till Tyskland i samarbete med Likarkammaren®® i
Hamburg, vilka ocksa initierade resan som en service till deras medlemmar. Det har tidigare ratt brist
pa lakare i de sédra delarna av Tyskland och 6verskott i de norra delarna, men nu borjar det jamna ut
sig. | de sodra delarna, exempelvis i Bayern, ar det ju mer konservativt och katolskt, medan norra
Tyskland &r mer protestantiskt och liberalt. Och vi fatt bekraftat via intervjuer med
utlandsrekryterade fran Tyskland att det ofta varit sddana "mjuka fragor” som gjort att de varit villiga
att flytta hit. En tysk fran norra Tyskland har hellre flyttat till Sverige for att jobba, &n till s6dra
Tyskland, eftersom Sverige ar mer likt norra Tyskland géllande vardegrundsfragor. Tyskarnas vilja att
komma till Sverige och arbeta har ocksa haft att géra med de svenska arbetsvillkoren och
arbetsmiljon. Har arbetar man exempelvis i vardteam och det ar lattare att kombinera familje- och
arbetsliv, tack vare de kortare arbetsdagarna. | Tyskland finns det mer hierarki inom vardsektorn,
vilket lakarna velat s6ka sig bort fran.

Till vilka regioner i Sverige rekryterades framst arbetskraften?

Nar rekryteringsresorna startade ar 2000 gjordes rekryteringarna framst till storstadsregionerna,
alltsa Stockholm, Géteborg och Malmd, men dessa landsting har sedan dess i 6kande utstrackning
sjdlva ordnat med rekryteringen. Fler och fler borjade da istallet rekryteras till exempelvis Kalmar
Lans landsting, som rekryterade mycket arbetskraft fran Polen, men dven Kronobergs, Jonkdpings,
Orebros, Ostergdtlands, Sédermanlands, Dalarnas, Vastmanlands och Vdrmlands landsting. Manga
rekryteringar har dven gjorts till alla landsting i Norrland. De som rekryterats hit har varit framst
allmanlakare, d.v.s. ldkare som jobbar pa vardcentral, och lakare inom psykiatrin.

Hur manga har rekryterats inom andra yrkesgrupper inom varden, t.ex. sjukskoterskor?

Detta framgar ocksa i Socialstyrelsens statistik, men 85-90 % av de rekryterade inom varden ar
lakare, 5-7 % sjukskoterskor och dven en del sjukgymnaster och tandldkare. Anledningen till att
lakarna har haft sa stor representation har varit |dkarbristen i Sverige, men ocksa enkelheten i att
Oversatta en lakarlegitimation mellan europeiska lander. Detta ar inte alls lika Iatt gallande
sjukskoterskeutbildningar, dar man kommer med en trearig gymnasieutbildning som motsvarar en
sjukskoterskeutbildning i hemlandet, men som inte ar tillrackligt i Sverige. Det tar idag endast fem
arbetsdagar att fa svensk lakarlegitimation for en EU-medborgare, sa det rader egentligen inga
problem. Det som kravs ar endast att den behdriga myndigheten i exempelvis Tyskland skickar ett
intyg pa personens tyska lakarutbildning till Socialstyrelsen i Sverige.

Om man laser svenska dagstidningar far man ju bilden av att handlaggningstiderna fér att fa
svensk ldkarlegitimation ar otroligt Ianga, i genomsnitt sju ar. Vad beror detta pa?

Det handlar da om lakare som har en ldkarutbildning fran tredje land, bade personer som kommer
fran utomeuropeiska och europeiska lander. | dessa fall handlar det ju om en helt annan process for
att erhalla legitimationen. Det finns inga gemensamma europeiska regler fér hur man ska hantera
tredjelandsmedborgare pa arbetsmarknaden, utan det ar upp till varje europeiskt land att avgora.
Men de maste ju exempelvis gora spraktest och test for utlandska lakare. Enligt en rapport fran
Riksrevisionen fran varen 2011 beror de langa perioderna framst pa bristande samordning mellan
statliga myndigheter som har ansvar for olika delar i processen.

*® Lskarkammaren ir en organisation som svarar dels pa fackliga fragor, men som ocksa ansvarar for
fortbildning och utbildning av ldkare. Det finns ingen direkt motsvarighet i Sverige.
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Hur manga &r ldkare fran tredje land finns det i Sverige idag?

Det ar framst personer som fatt arbetsuppehallstillstand som flyktingar, inte personer som har
rekryterats hit som arbetskraft. Manga av dem &r tyvarr arbetslosa idag, eftersom de inte har svensk
lakarlegitimation. Under 80-talet gick man ut fran sjukhusen till flyktingférlaggningarna for att
undersoka om det fanns utbildade ldkare eller sjukskdterskor bland de boende, som man kunde
anstilla. Man gav sedan dessa en kompletterande utbildning i Orebro, dir de befann sig under ett ars
tid. Efter utbildningen kunde de arbeta var de ville i Sverige. Det kom ju dock valdigt fa flyktingar
under 80-talet, vilket gjorde detta mojligt.

Under 90-talet forsamrades oddsen att bli anstalld for lakare fran tredje land, p.g.a. det daliga
ekonomiska laget i Sverige, och det faktum att vi gick med i EU. Dels var den allménna efterfragan i
hélso- och sjukvarden valdigt 1ag, dels rekryterades framst EU-medborgare till Sverige efter ar 1994.
”Stockholmsprojektet for invandrade”, som genomfoérdes i slutet av 90-talet, var valdigt lyckat
eftersom det genomsyrades av en god samordning mellan de statliga myndigheterna. Ldkarna fick
exempelvis coachning, arbetstraning och méjligheten att traffa arbetskollegor. Det dr bland annat
dessa komponenter som ldkare fran tredje lander (framst iranier och irakier) saknar i Sverige idag,
och som idag ar arbetsldsa. Det finns ingen som leder in dem i det svenska arbetslivet.

Nar tyska lakare rekryterades till Sverige far de en tolv-veckors utbildning i svenska och efter det kan
man borja jobba i Sverige, men ldkarna har under hela processen en tysktalandementor. Det ar en
modell jag tror vi kan lara av. Arbetsgivare, fackliga organisationer och Arbetsformedlingen bor ocksa
samverka mer for att underlatta de utomeuropeiska ldkarnas intrade pa arbetsmarknaden.

Migrationsverket brister exempelvis idag i sin kartlaggning av personernas utbildning fran hemlandet.
Ofta registreras dessa personer som arbetsldsa ldkare hos Arbetsformedlingen, medan de utgors av
medicinstudenter, ldkare, specialister, sjukhuschefer, etc. Det finns dven problem med bristande
samverkan mellan Social- Utbildnings- och Arbetsmarknadsdepartementet. Det ar ju Socialstyrelsen
under Socialdepartementet som prévar ansdkningarna om legitimation och lamnar foreskrifter om
kompletterande utbildning, Hogskolan under Utbildningsdepartementet som star for de
kompletterande utbildningarna, och Arbetsmarknadsdepartementet som har det egentliga intresset
av att de tva departementen samverkar. Jag tror det finns en viss prestige mellan Social- och
Utbildningsdepartementet, som ibland satter kdppar i hjulet for smidigheten i processen. Sedan
handlar det ocksa om att ge mer individualiserade insatser, exempelvis gallande SFl, satsningar pa
Svenska for Akademiker, SFA, och Sjukvardssvenska | och II.

| borjan av ar 2000 gick Lakarforeningen, arbetsgivare och fack igenom alla arbetslosa lakare i Sverige
vid denna tidpunkt, for att kartlagga vilken typ av insatser som var aktuella att satta in. Man
upptackte da att manga inte ens bodde kvar i Sverige. Sddana typer av genomgangar borde goras
oftare idag. Men man kan ju egentligen fraga sig varfor vi har tva olika system 6verhuvudtaget,
beroende pa om lakaren i fraga kommer ifran ett land inom EU eller inte. SKL tycker att det vore
battre om Sverige dndrade de nationella reglerna for ldkare fran tredje land pa ett satt sa att de tva
systemen blir mer enhetliga, men fortfarande fungerar i enlighet med den fria rorligheten inom EU.
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Sattet man har rekryterat utldndska ldkare pa har alltsa varit exempelvis rekryteringsresor. Kan du
beskriva hur resorna gatt till mer praktiskt?

Vi anordnade resorna tillsammans med bland annat AF Utland, projektledare pa AF, EURES-
radgivare, och en samordnare pa huvudkontoret pa gamla AMS. Vi hade dven kontakt med
Lakarkammaren i Hamburg. Vi informerade alla personaldirektérer i landstingen i Sverige att vi
planerade att gora rekryteringsresor, varefter varje landsting fick “anmala” sitt intresse och
rekryteringsbehov till oss inom ett visst datum, exempelvis vilka typer av specialister det radde brist
pa. Sedan annonserade man i den tyska lakartidningen att “andra l6rdagen i februari ar 2009
kommer en rekryteringstraff pa Lakarkammaren i Hamburg att genomforas”. Rekryteringsdagen
inleddes med en introduktion dar vi beskrev den svenska arbetsmarknaden, till exempel halso- och
sjukvardens organisation, krav pa utbildningar i Sverige, och Arbetsformedlingens organisation och
service. Ett par tyska ldkare fick sedan beratta om sina egna resor fran Tyskland till Oskarshamn. Efter
detta fick ldkarna anmala vilket landsting de ville komma till, varefter intervjuer med var och en holls.
Landstingen hade rekryteringsteam, som ofta bestod av klinikchef, tysktalande lakare som redan
arbetade i Sverige, och en HR- specialist. Nagra landsting hade flera rekryteringsteam, med
representanter fran olika verksamheter. Allt gjordes alltsd under en och samma dag.
Rekryteringsprocessen skiljde sig egentligen inte fran den som svenska lakare maste ga igenom.
Landstingen rekryterar och anstaller ju ocksa sjélva lakare och andra yrkesgrupper fran EU. Detta
gors da framst genom annonseringar pa EURES hemsida.

Samarbetade ni med nagra tyska myndigheter eller bemanningsforetag, eller hur ”hittade” ni den
arbetskraft ni sokte?

Den annonsering som gjordes i tyska tidningar rackte egentligen for att hitta arbetskraften. Nar det
galler bemanningsforetagen ar det ett antal landsting som har anlitat t.ex. spanska
bemanningsforetag for att rekrytera lakare fran Spanien. Landstingen ar ju dem som anstéller, SKL
samordnar har ju bara hjalpt till att samordna rekryteringen. Kalmar Lans landsting har ocksa haft ett
eget bolag for att anordna en ganska omfattande rekrytering av lakare fran Polen, totalt mellan 300-
400 lakare.

Hur har EU:s utvidgning ar 2004 och 2007 paverkat rekryteringsprocessen, bade nir det giller vilka
lander man har rekryterat ifran och rekryteringens omfattning?

Rekryteringen av polska ldkare startade redan innan ar 2004, eftersom man visste att de var ett av
ansokarlanderna. Arbetsformedlingen skrev da till Arbetsmarknadsdepartementet att de tankte ge
stod for just Polen-rekryteringen och Arbetsmarknadsdepartementet gjorde ett ”icke-ingripande”.
Egentligen var ju detta ett felaktigt beslut av Arbetsférmedlingen, eftersom Polen énnu inte var EU-
medlem. Det har varit svarare att rekrytera fran de baltiska landerna, da dessa ar sma ekonomier
som behdover sin egen arbetskraft i storre utstrackning. Lettland har drabbats av att hela
operationsteam har rekryterats till Norden, t.ex. kirurger, narkoslakare och sjukskoterskor, vilket har
inneburit svarigheter for halso- och sjukvardens ekonomi och omfattning.

Ar det de svenska I6nenivaerna som ir den frimsta orsaken till att man flyttar?
De svenska lonenivaerna paverkar sikerligen, och ocksa just det faktum att dessa lander &r sma

ekonomier. Jag tror ocksa att det forna sovjetiska styret fortfarande paverkar. Under Sovjettiden var
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inte lakaryrket ndgot hégstatusyrke i dessa lander, som det mer ar i Sverige, och det var inte
I6nenivaerna for denna yrkeskategori som boérjade ga upp néar det skedde en 6vergang till
marknadsekonomi.

Hur har rekryteringens omfattning paverkats av liberaliseringen av arbetskraftsinvandringen den
15 december ar 2008? Paverkade den ekonomiska krisen som inleddes ungefir vid samma tid?

SKL har inte fatt s& manga signaler kring hur effekterna har sett ut. Aven om reglerna dndrades har
inte den markbara effekten varit sa stor. Den ekonomiska krisen hade naturligtvis ocksa en
aterhallande effekt pa arbetskraftsinvandringen. Men det som styr mest tror jag ar ekonomin inom
de svenska landstingen, vilken ju i och for sig ocksa paverkas av konjunkturerna. Man har ju samtidigt
Okat antalet utbildningsplatser i Sverige, vilket har gjort att man ha behovt satsa mer pa de som
redan finns i landet. Jag tror, vilket ocksa Migrationsverkets menar, att liberaliseringen framst har
haft effekt pa rekryteringen av IT-specialister fran Kina och Indien eller av asiatiska barplockare. Men
dessa grupper ar ju egentligen ganska sma, det handlar ju bara om nagra hundra personer. Den
framtida effekten av liberaliseringen beror framst pa ekonomin inom de svenska landstingen, och
forutsattningarna for att kunna rekrytera och behalla personal inom halso- och sjukvarden. Halso-
och sjukvardsministrarna holl nyligen ett mote i Luxemburg, dar man gjorde ett uttalande om halso-
och sjukvarden fran ett hallbarhetsperspektiv. Uttalandet vande sig egentligen till alla som arbetar
med dessa fragor — parlamentet, Kommissionen och arbetsmarknadens parter. Tankarna kring
hallbar rekrytering paverkar ju ocksa hur omfattande rekryteringen kan tillatas vara i framtiden.

Finns det nagra problem gillande regelverket nér det giller rekrytering av ldkare, forutom det du
redan namnt kring rekrytering av ldkare fran tredje land?

Nej, inte nar det galler rekrytering inom EU. Men géllande rekrytering fran tredje lander finns det ju
som sagt stora problem.

Finns det nagra andra omraden man skulle kunna jobba mer med for att underlatta rekryteringen
av utlandska ldkare som inte galler regelverket, t.ex. informationskampanjer?

Svenska Institutet gor ett bra jobb med deras informationskampanj ”Working in Sweden”, som inte
sa manga kanner till. Man kan har exempelvis ladda ner filmer och bilder for att lara sig mer om den
svenska arbetsmarknaden. Jag tror ocksa att man skulle fa en battre kvalitet pa arbetet om man gor
en tidig uppfoéljning av alla personer som kommer hit.

Under 90-talet drog man igang ett projekt i Malmo, for att underlatta vagen till svensk
lakarlegitimation for invandrare som hade erhallit arbets- och uppehallstillstand. En
personalassistent vid Malmo Allméanna Sjukhus, MAS, och en arbetsformedlare i Malmo satte da ihop
en introduktion for lakare fran tredje land, och lyckades engagera lakare pa MAS att jobba med dessa
personer. Man gjorde alltsa detta trots 90-talets kris och den laga efterfragan pa arbetskraft, och
drev det mer som ett “integrationsprojekt”. Lakarna fick exempelvis ga en dag vid sidan av en
sjukskoterska, och pa olika satt fa kontakt med sitt yrke pa ett mer praktiskt plan. Detta motiverade
ocksa lakarna att lasa in de teoretiska, kompletterande utbildningarna.

Ett sadant projekt kraver dock tidig och noggrann kartldggning av personernas tidigare utbildning och
specialiteter. Ett satt att gora kartlaggningen pa ar via s.k. "Guest Supports”, vilket finns hos alla
svenska multinationella foretag. Ericsson har exempelvis haft ett fungerande sadant sedan 90-talet.
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Jag vet inte om det finns kvar idag, eller om det mgjligtvis bytt namn. Antag att en arbetstagare fran
ett icke-europeiskt land kommer till Sverige via Ericsson och som har ett arbetskontrakt pa fyra ar.
Arbetstagaren registrerades da via Ericssons Guest Support, varefter Migrationsverket och
ambassader ordnade med personens arbetsuppehallstillstand och visum. Personen
skatteregistrerades hos Skatteverket och fick tillgang till Iakare, tandlakare, forsakring, daghem,
svenskkurser, barnbidrag och foraldrapenning. Man fick ocksa information om mer sociala fragor
som sightseeing, skidresor och andra utflykter man kan gora i Sverige. Ett tag fanns det dven sarskilda
bostader for tillfalliga Ericsson-arbetare i Sverige. Det &r ju ocksa ett evigt krangel med att fa svenskt
personnummer i Sverige, dd man maste ha bott i Sverige ett ar. Men i fallet Ericsson gjorde man sa
att den foretagslegitimationen som arbetstagarna har pa Ericsson géllde ocksa som legitimation hos
banken vid Telefonplan i Stockholm. De kunde da ta ut och satta in pengar, utan att ha nagot svenskt
personnummer. Nar arbetstillstanden gick ut avregistrerades arbetstagarna ur Ericssons Guest
Support. Jag tycker att fler myndigheter borde anvanda liknande system och anvadnda detta tank
kring tidig kartlaggning och samordnade, snabba och individuella insatser. Det ar i och for sig enklare
med arbetstagare som redan har en anstallning i ett multinationellt féretag, men sjalva principen kan
appliceras pa dven andra grupper och andra yrkesomraden.

31



Aza Brennander, VD, Kalmena REK AB

For en beskrivning av rekryteringsprocessens fem steg hanvisas till Medena REK Polskas hemsida;
http://www.medena.com.pl/index.php?lang=swe&page=rekryteringen

Kan du beskriva forhallandet mellan Medena REK Polska och Kalmena REK AB?

Kalmena REK AB &r séljbolaget, eller moderbolaget, och ar de som star for kontakten med de svenska
landstingen. Medena REK Polska ar det polska bolag som ansvarar for rekryteringsprocesserna och
den utbildningen i svenska som den rekryterade vardpersonalen far.

Hur stor andel av de ni rekryterar dr ldkare respektive tandldkare?

Sedan ar 2000 har vi rekryterat sammanlagt 360 ldkare, framst specialistldkare, och 60 tandlakare.
Jag skulle tro att det &r ungefar 20 personer som ansoker per manad och vi tar in ca 20 personer per
ar. Men vi har kunnat se en ganska drastisk minskning i antalet ansékningar, om man jamfor med de
forsta aren under 00-talet. Vart férsta ar som verksamma hade vi inte alls férvantat oss de 2000
ansokningarna som faktiskt kom in. Vid denna tid var Polen fortfarande relativt fattigt och det
lockade manga att fa komma till Sverige och arbeta. | bérjan kunde vi ta in 63 lakare pa samma
utbildning, pa grund av det starka soktrycket. Som minst har vi tagit in tre stycken, vilket ar nagot
slags minimikrav for att utbildningen ska vara genomférbar. Det ultimata antalet elever skulle jag
saga ar tio stycken per grupp, eftersom det ger ett bra studieklimat. Vi har en utbildning som startar
pa varen och en pa hosten.

Nar kunde ni urskilja en minskning i antalet ans6kningar?

Ar 2008 var vart samsta ar rekryteringsmassigt, men det berodde nog inte s& mycket pa att
polackernas intresse for Sverige hade svalnat av, utan mer om hur regelverket kring LOU (Lagen om
Offentlig Upphandling) paverkade rekryteringsprocessen. LOU har satt kdppar i hjulet for
utlandsrekryteringens omfattning, men under senare tid har vi markt en fordndring i landstingens
forhallningssatt till LOU och flera landsting verkar ha funnit vagar att komma runt LOU. | och med
detta har vi ocksa kunnat se att rekryteringens omfattning aterigen har dkat sedan 2008.

Hur manga av de rekryterade ar polacker?

Fram tills i ar har vi rekryterat uteslutande polacker. Det ar forst i ar som vi dven boérjat vanda oss till
exempelvis Ungern, Bulgarien och Slovakien. Idag har vi en databas med cirka 2000 ansdkningar,
varav ungefar 5 % ar ansokningar fran andra lander @n Polen, sa det handlar fortfarande om ganska
laga siffror.

Varfér bestamde ni er att fran och med i ar rekrytera fran andra lander dn Polen?
Efterfragan fran landstinget har helt enkelt 6kat, framfor allt pa fardiga specialister.
Hur paverkade EU:s vidgning ar 2004 rekryteringen, da bland annat Polen blev medlem i EU?

Det paverkade absolut rekryteringen. Sjalva administrationen blev mycket lattare, dven om inte
rekryteringens omfattning i sig 6kade efter ar 2004. Jag tror ocksa att folk generellt blev mer
uppmarksamma pa att arbeta utomlands.
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Till vilka landsting i Sverige har ni framst rekryterat?

Egentligen till alla landsting férutom Skane och Stockholm, eftersom de flesta bosatter sig dar
sjadlvmant och de inte ar i sa stort behov av var hjalp.

Far man chansen att 6nska vilken landsting man vill arbeta inom?

Det far man absolut, vi gar mycket pa vad personerna sjalva dnskar eftersom det handlar om
anstallningsavtal pa tre ar. Det ar en ganska lang tid och da ar det viktigt att man trivs med sin
omgivning. De flesta polacker dnskar att fa komma till de sddra delarna av Sverige, sékerligen delvis
pa grund av att det ar narmare hem och till 6vriga Europa. Men vi har lyckats 6vertala en hel del av
dem att flytta norrut efter att de berattat att de gillar att aka skidor. | efterhand har de har varit
valdigt nojda.

Varfér tror du polackerna ar villiga att komma till Sverige for att arbeta?

Dels ar ju fortfarande I6nen hogre for lakare i Sverige jamfort med Polen. Men sedan har vi ju ocksa
den hogsta valfarden i varlden och ett val fungerande socialt skyddsnat for barnen. Dessa faktorer
tror jag ocksa paverkar.

Ni talar pa er hemsida om framtida rekryteringar inom andra branscher dn vardbranscher. Vilka
branscher skulle det i sa fall handla om?

An sa ldnge har de varit s bra rusch pa lakarrekryteringen, sa vi har inte gatt s& |&ngt i planeringen av
rekrytering inom andra branscher. Det skulle ju i sa fall férutsatta att vi hittar bra kliniker att arbeta
med i utlandet, exempelvis inom omradena plastikkirurgi och psykologi. Aven rekrytering av
sjukskoterskor skulle kunna bli aktuellt. Vi har dven fatt forfragningar om polacker skulle kunna dgna
sig at snoskottning, vilket ar nagot vi skulle kunna 6vervaga.
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Joel Hellstrand, internationell samordnare, Sveriges Lakarférbund
Hur omfattande ar rekryteringen av utlandska ldkare till Sverige idag?

Vi har haft kontakt med en samordnare pa SKL som underrattat oss om att den aktiva rekryteringen
har sjunkit betydligt pa senare ar. Detta beror nog delvis pa att manga europeiska lakare tar sig hit pa
eget initiativ, men ocksa pa att antalet utbildningsplatser i Sverige har 6kat. Sedan blev det ju
nagonstans i mitten av 00-talet populart att som svensk utbilda sig till Idkare utomlands, exempelvis i
Polen och i Danmark, och denna grupp borjar nu komma tillbaka till Sverige for att arbeta. Vi har fatt
information om att antalet ldkare som ska géra ST- och AT-tjanstgoring i Sverige aldrig har varit sa
stort som det dr idag. Detta gor ju att behovet av utlandsk arbetskraft minskar. Socialstyrelsen har ju
exakta siffror pa hur manga som erhalligt svensk lakarlegitimation pa senare ar, men siffrorna sager
ju ingenting om hur manga som faktiskt ar verksamma i Sverige.

Fran vilka lander har rekryteringarna framst skett, och till vilka delar i Sverige?

De utlandska ldkarna rekryteras idag inte framst till storstadsregionerna eller de sex studentorterna,
utan det handlar mer om rekryteringar till mindre stader och landsbygd. Enligt Lakartidningens lista
over antalet nyanstallningar, som kom ar 2008, gjordes de flesta rekryteringarna framst fran
Grekland, Tyskland, Polen, Ungern och Rumanien, i storleksordning. | Grekland har det exempelvis
varit svart att fa en bra ST-plats, varfér man da istallet har valt att komma till Sverige for att gora sin
tjanstgoring.

Vilka skulle du saga ar de viktigaste aktorerna i rekryteringsprocessen? Och vilken roll har Sveriges
Lakarforbund sjalv?

Arbetsgivarna sjdlva ar de viktigaste aktorerna, alltsa de svenska landstingen. Kalmar &r ett bra
exempel pa ett landsting som varit valdigt aktivt i rekryteringsprocessen, som anordnade
svenskkurser for polska lakarstuderande i Polen. Var roll i rekryteringsprocessen handlar framst om
informationsspridning, bade kring Lakarforbundet som organisation och om ldkares allménna
rattigheter och skyldigheter i Sverige. Vi har exempelvis informerat utlandska lakarstudenter i deras
hemldnder om deras rattigheter, for att motverka att dessa personer far simre arbetsvillkor &an
lakare utbildade i Sverige, om de nagon gang i framtiden skulle komma hit for att arbeta. Vi ger ocksa
stéd och radgivning till vara medlemmar och till lakare som vi hoppas vill bli medlemmar. Sedan ar vi
ju ocksa medlemmar i en europeisk ldkarorganisation, CPME, dar man exempelvis drivit fragan om
hur etiskt det egentligen ar att rekrytera lakare fran vissa lander. Etisk rekrytering har ju varit pa
tapeten ganska lange men kanske speciellt nu under varen nar Ungern varit ordférandeland i EU.
Halsoministrarna hade ett mote sa sent som den 6:e juni 2011 dar man diskuterade detta, och
Ungern hade da en 6nskan om att anta en princip om att varje medlemsstat ska vara sjalvforsérjande
géllande sin vardpersonal, och att man inte ska forlita sig pa rekrytering av lakare fran resursfattiga
lander. Manga 6steuropeiska lander har ju mer eller mindre drdnerats pa sin tillgang av lakare,
eftersom de flyttat utomlands. Detta har slagit hart pa deras sma ekonomier. Men principen star ju i
kontrast med den fria rorligheten inom EU.

Sa hur forhaller ni er till principen om etisk rekrytering kontra den fria rérligheten inom EU?

CPME har antagit en policy som innebar just att EU:s medlemslander inte ska rekrytera ldkare fran
resursfattiga lander, utan att varje land ska vara sjalvférsorjande. Denna policy star Sveriges
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Lakarforbund bakom. CPME: s policy bygger till stor del pa WHO:s Global Code of Practice On the
international recruitment of health personnel som antogs av WHO ar 2010. Men en inskrankning av
den fria rorligheten inom EU far aldrig ses som en l6sning. Det handlar om att varje land i sa fall pa
langre sikt far gora prognoser 6ver deras efterfragan pa och utbud av olika specialiseringar inom
varden, och att i sa fall 6ka antalet utbildningsplatser inom dessa specialiteter. Men det finns ju goda
aspekter av den fria rorligheten dven for de lander som upplever stora utfloden av arbetskraft. |
Polen har exempelvis [6nenivaerna stigit i landet som en effekt av att manga polska lakare flyttat
utomlands for att jobba. Nar I6nenivaerna stigit har fler och fler valt atervanda till hemlandet.
Samtidigt finns det manga utlandsrekryteringar som ar direkt oetiska. Manga lakare fran Ghana har
exempelvis valt att flytta till Storbritannien. Medan enskilda ldkare fran Ghana har mycket att vinna
pa en sadan forflyttning, har Ghana som land otroligt mycket att forlora pa det.

Du ndmnde innan intervjun nagot om ett mentorskapprojekt, vilket ju handlar om de rekryterades
anstdllningsvillkor och mottagande i Sverige efter att de rekryterats. Vill du utveckla det?

Vi arbetar for narvarande med att forbattra stodet till nyanlanda lakare men da handlar det framst
om ldkare som ar utbildade utanfér EU och har kommit till Sverige av andra skal dn att arbeta. Vi har
exempelvis en mycket stor grupp lakare fran Irak som kommit hit av flykting eller skyddsbehévande.
For en nyanland ldkare som kommer utanfor EU tar det i genomsnitt 4-6 ar att fa svensk legitimation
medan det tar veckor eller nagra fa manader for en ldkare inom EU att fa svensk legitimation sa det
ar viktigt att ge stod till de som kommer fran lander utanfor EU. Vi 6vervager nu ocksa att starta
tjanst som etableringslots inom ramen fér den upphandling som arbetsférmedlingen har men det ar
inget som beslutat an.

Finns det skillnader gillande arbetsvillkoren i Sverige, mellan lakare som utbildat sig har och lakare
som utbildat sig utomlands?

Rent generellt har vi inte kunnat se nagra sadana skillnader. Men det finns arbetsgivare som erbjuder
en slags introduktionstjanst till nyanlanda lakare, vilket ibland kan ifrdgasattas beroende pa hur det
gors. Om man ar legitimerad lakare men inte har sitt specialistbevis kan arbetsgivarna vilja att dessa
personer genomgar en typ av “pre-ST” pa mellan sex till tolv manader, en allman tjanstgéring innan
de gar vidare till sin faktiska ST-tjanstgoring. Detta kan saklart vara en bra tjanst, forutsatt att dessa
personer kan tillgodorakna sig tiden da man gjorde sin “pre-ST” i sin ST-tjanst, eftersom man har
hogre 16n under ST-tjanstgoringen. En introduktion i sig ar ju bra och nédvandig, eftersom en
nyanland ldkare kanske har for lite kunskap om hur det svenska arbetslivet och den svenska hélso-
och sjukvarden fungerar, men det far inte innebéra att personerna i frdga hamnar pa efterkalken.

Varfor tror du goér att utlandska ldkare vill komma till Sverige for att arbeta?

Det handlar sdkerligen om bade ”push- och pullfaktorer” i olika lander. | Grekland rader det som sagt
stor brist pa bra ST-tjanster, medan det i Sverige lange funnits en efterfragan pa fardiga
lakarspecialiteter. Dessa push- och pullfaktorer har pa det sattet samverkat. Sjalvklart paverkar ocksa
arbetsvillkoren i personernas hemlander, exempelvis laga I6nenivaer i Polen. | just Tyskland finns det
en stark bild av Sverige som nagot slags dromland, varfér manga valjer att ta sig just hit. Jag har dven
hort att unga tyska lakare sokt sig till Sverige da sjukhus i Tyskland generellt satt &r mer hierarkiskt
styrda an svenska.

35



Hur har EU:s utvidgning ar 2004 och 2007 paverkat rekryteringen av ldkare fran utlandet, gillande
vilka lander man rekryterat ifran och rekryteringens omfattning?

Det ar jattesvart att saga hur rekryteringen paverkats. Det har nog inte gjorts sa stora kartldggningar
av det, men Socialstyrelsen kanske har gjort nagon. Det &r ju svart att gora sadana kartlaggningar i
allmanhet, eftersom man inte vet om de som erhalligt svensk ldkarlegitimation faktiskt arbetar som
lakare i Sverige.

Vilka effekter har inflodet av utldndska ldkare haft pa lakares allmdnna arbetsvillkor i Sverige, t.ex.
gillande den allmédnna l6nenivan?

Jag kan bara ga pa den information som finns i rapporten som Per Lundborg, vid SULCIS under
Stockholms Universitet, har gjort. Lundborg menar ju att inflédena har haft stor negativ paverkan pa
I6nenivaerna. Hans studie har forvisso inte publicerats dnnu.

Hur har liberaliseringen av arbetskraftsinvandringen den 15:e december ar 2008 paverkat
utlandsrekryteringen?

Den aktiva rekrytering som vi kdnner till har skett inom EU och de dndringar som skedde 15
december 2008 handlar ju om rekrytering fran tredjeland. Vi har inte sett nagon stérre 6kning av
arbetskraftsinvandring sedan 2008. Man maste ju fortfarande fa sin ldkarlegitimation erkand av
Socialstyrelsen, eller fa ett sarskilt forordnande att utéva yrket, dven om reglerna dndrades lite ar
2008. Tidigare var man tvungen att skicka in en ansékan om prdévning av sin utlandska
lakarutbildning, efter att ens uppehallstillstand beviljats. Nu kan man ansdka om en saddan prévning
redan innan uppehallstillstand beviljats och medan man fortfarande befinner sig i hemlandet.
Socialstyrelsen har fatt betydligt fler ansdkningar efter dndringen, men jag vet inte om man sag en
dramatisk 6kning av personer som faktiskt kom hit. Man kan ju dven bli anstalld som lakare i Sverige
utan att ha svensk lakarlegitimation, men da maste arbetstagaren ha hittat en arbetsgivare som
skickar in en ansdkan om att ett sddant undantag ska goras till Socialstyrelsen, vilken da maste
godkadnnas. Det ar ju maojligt att Socialstyrelsen dven sag en 6kning av den typen av ansdkningar. Men
eftersom processen att dversatta en europeisk lakarlegitimation &r sa mycket enklare tror inte jag
arbetsgivarna ar sa intresserade av att anstélla ldkare fran tredje lander.

Finns det nagra problem gillande rekryteringen av utlandska ldkare, géillande t.ex. regelverket?

Nagot som vi har papekat i vart remissvar till SACO angaende Europeiska kommissionens
samradsdokument avseende direktiv 2005/36/EG om erkdannande av yrkeskvalifikationer ar bristande
sprakutbildning for utlandska ldkare som kommer hit. Svenska arbetsgivare har i manga fall anstallt
lakare utan att ha tillrackligt hogt stallda krav pa att man kan spraket eller att man inte erbjudit
sprakutbildning. Det finns idag inga mojligheter i direktivet att stalla krav pa att en lakare fran annat
EU-land kan spraket innan man ger lakaren legitimation, utan det ligger pa varje arbetsgivares
ansvar. | Sodertilje finns exempelvis svenskkurser som riktar sig specifikt till sjukvardspersonal, ”SFA
Medicin”, som bade EU-lakare och icke-europeiska lakare far ta, vilket ar valdigt bra. Kommunikation
ar ju en sa pass central och viktig del av ldkares arbetsliv men samtidigt finns det specialiteter sdsom
exempelvis laboratoriemedicin dar spraket inte ar lika viktigt.
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Mikael Kronzell, marknadsomradeschef, Uniflex
Rekryterar ni arbetskraft fran utlandet till Sverige?

Ja, den ar ganska omfattande. Det ar svart att mata exakt hur omfattande, men den gar ju i alla fall
att mata i hela procent. Jag tror ocksa att utlandsrekryteringen kommer att 6ka mer, atminstone
inom vissa sektorer dar det kommer bli brist pa inhemsk arbetskraft, framfér allt inom byggsektorn.
Aven inom industrisektorn kommer det att finnas ett &kat behov av till exempel svetsare.

Vilka lander rekryterar ni ifran och till vilka delar av Sverige rekryteras dem?

Polen och Slovakien ar de lander som vi rekryterat mest arbetskraft fran, i synnerhet fran Polen. Det
har vi gjort i ungefar tva ar. Det kanske har gjorts innan ocksa, men da i mycket mindre utstrackning
och inte under lika organiserade omstandigheter. Idag har vi dven vissa upparbetade kontakter med
England, Norge och Finland, men det handlar inte om alls samma omfattning av arbetskraft som
rekryteras darifran. Men vi rekryterar ibland till exempel finska mekaniker till Kiruna. Det finns dven
en efterfragan pa svenska arbetare i Norge, till alla yrkessektorer egentligen, och detta arbetar vi
ocksa en del med. | detta arbete ingar ocksa att anordna boende och andra nédvandigheter fér de
personer som dker dit. Arbetskraften rekryteras rent generellt till alla delar av Sverige egentligen.
Men eftersom det finns flest anldggningar och affarer dar vi ar verksamma, till exempel byggaffarer,
arbetar nog de flesta i storstaderna.

Vilka yrkesgrupper rekryterar ni fraimst ifran?

Den allra storsta sektorn ar byggsektorn och de dvriga yrkeskategorierna vi rekryterar till finns inom
industrisektorn, till exempel betongarbetare, armerare, mellanchefer pa byggarbetsplatser och
snickare. Vi har dven haft en del rekrytering av personer som arbetat med slakteri.

Rekryterar ni dven till anstéllning i det egna foretaget?

Ja, nastan uteslutande gor vi pa det viset. Sjalva anstéllningen sker i Sverige och alla
anstallningsvillkor gas igenom med arbetstagarna redan innan de anlander. Uniflex dr ocksd medlem i
Almega Bemanningsforetagen, vilket innebar att svenska kollektivavtal med LO géller. Dar ingar ju till
exempel ratten till “garantilén”, alltsa en 16n motsvarande ungefar 90 % av ordinarie I6n mellan
uppdragen.

Kan du beskriva hur sjilva rekryteringsprocessen gar till i praktiken?

Om folk ringer till oss ber vi dem ta den traditionella vdagen och skicka sitt CV till oss via var hemsida.
Om nagon verkar intressant tar vi kontakt med personen och bestammer tid fér en intervju. Skulle en
person istdllet dyka upp direkt hos oss, till exempel en polack som ar valdigt eftertraktad av oss, kan
det hdnda att vi tar den personen direkt istallet for att ga den traditionella vagen. | Polen och
Slovakien har vi samarbetspartners i polska och slovakiska bemanningsféretag som jobbar med att
hitta den personal vi soker. De annonserar da lokalt om att vi i Sverige behdver personal till en viss
sektor eller ett visst projekt. Men de anstalls sedan som sagt alltid av Uniflex héar i Sverige.
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Vilken anstallningsform &r vanligast?

Det handlar nastan uteslutande om heltidsanstallningar, eftersom det trots allt handlar om personer
som tar sig hit for att jobba fran andra lander. Men ibland handlar det dven om projektliknande
anstallningar, exempelvis byggprojekt. De flesta anstéllningarna, dven dem inom byggprojekten,
bygger pa sexmanaderskontrakt, vilket ar en typ av visstidsanstallning. Efter sex manader maste
facket godkanna om en ny sadan period kan inledas, och om de inte gér det maste vi erbjuda dem en
heltidstjanst.

Hur planerar ni att arbeta med utlandsrekrytering i framtiden?

Byggsektorn ar ju klart vaxande, sa det kommer att bli fler och fler som rekryteras till sektorn. Polen
ar ett bra land att rekrytera arbetskraft fran, eftersom det dels ar geografiskt ganska nara och for att
polacker har en bild av Sverige som ett fint och bra land att arbeta i. Skulle det bli brist pa polska
arbetare inom de efterfragade sektorerna skulle vi nog vanda oss mer mot baltlanderna och
Ruminien. Aven andra yrkeskategorier inom byggsektorn kommer att efterfragas i storre
utstrackning, som svetsare, CNC-reparatorer och elektriker. Det finns en vana att ta in arbetskraft
fran andra lander inom dessa sektorer, framfér allt inom bygg- och elektroniksektorn, varfor det ar
lattare att fortsatta gora det. Yrkena staller inte sa stora krav pa svenskkunskaper och det finns en
europeisk standard som man arbetar utifran nar det galler exempelvis elektronikyrket, vilket ocksa
underlattar.

Finns det nagra problem géllande regelverket vid rekrytering av utlandsk arbetskraft?

Pa det stora hela finns det ingenting att klaga p3, i alla fall nar det galler rekrytering fran EU- lander.
Men nar det galler arbetskraft fran lander utanfér EU blir det mycket krangligare och det ar darfor vi
aldrig har rekryterat fran dessa lander. Det skulle nog ocksa vara svarare att locka hit arbetskraft fran
lander som ligger sa pass langt borta, eftersom man ju betalar sina egna resekostnader.

Vid rekrytering av arbetskraft inom Sverige, har manga av de rekryterade utldndsk bakgrund? Vilka
lander har de i sa fall ursprung ifran? Till vilka sektorer rekryteras dem?

Ja, inom de sektorer vi rekryterar till ar nog ca 30-50 % forsta och andra generationens invandrare,
dven om det ar svart att sdga exakt. Och da handlar det om de invandrargrupper som ju framst finns i
Sverige, till exempel forna jugoslaver, men dven asiater och afrikaner. Det handlar alltsa inte om
samma nationaliteter som vi rekryterar aktivt. Bemanningsforetag har inte rad att inte anstalla “den
basta” arbetaren och da blir det ofta en stor representation av folk med utlandsk bakgrund.
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Piotr Janicki, VD, polska Reconnect
Hur lange har Reconnect varit Uniflex samarbetspartner?

Sedan mars ar 2010 nar Mikael Kronzell pa Uniflex hittade oss. Jag hade sedan ar 2006 fram till 2008
arbetat med utlandsrekrytering for Adecco, men sedan 2010 samarbetar jag framfor allt at Uniflex
och vissa enskilda industriforetag. Pa den polska marknaden hjalper vi svenska féretag med
rekryteringar upp till top management.

Till vilka sektorer rekryterar ni framst arbetskraft?

Till industrisektorn dar det handlar om exempelvis CNC-reparatorer och svetsare. Ett visst intresse
finns det dven inom IT-branschen. Nar det galler rekrytering at Uniflex handlar det uteslutande om
byggsektorn och rekrytering av till exempel snickare, betongare och armerare.

Kan du beskriva hur sjilva rekryteringsprocessen gar till?

Uniflex kontaktar Reconnect och lagger ut en bestéllning pa kanske 10-15 betongarbetare. Vi
annonserar sedan lokalt i Polen om att arbetskraften efterfragas i Sverige, eller sa anvander vi vart
eget kontaktnat for att sprida informationen. Manga av de intresserade har redan tidigare arbetat i
Sverige och ar intresserade av att aka tillbaka. Vi gar sedan igenom de sdékandes gamla
arbetsgivarintyg, brottsregister och certifikat och kallar de mest intressanta personerna till intervju.
Det ar egentligen en ganska klassisk rekryteringsprocess. De mest lampade kvalificerar sig till en
intensivutbildning i svenska eller svensk realia.

Hur ser anstéllningsavtalen ut?

Anstallningen sker alltid i Sverige, vilket innebar att arbetarna betalar skatt i Sverige, har mojlighet
att soka till exempel barnbidrag, och ar helt enkelt inne i det svenska systemet som alla andra som
arbetar i Sverige. Kontrakten ar alltid pa ”heltid, tillsvidare”. Redan innan de anldnder till Sverige far
de ga en intensivkurs i svenska pa tre veckor, vilket ar bra for deras sprakkunskaper men ocksa for att
de da far chansen att traffa dem som de sedan ska bo och arbeta tillsammans med. Vissa av dem vill
bara stanna i Sverige under en viss tid, under tiden som de utfor ett specifikt projekt, och andra har
planer pa att stanna langre. De som tanker mer langsiktigt ar oftast mer motiverade till att lara sig

svenska, medan andra menar att det ar mindre nédvandigt for att kunna gora ett bra jobb.
Vem ordnar boende till de som kommer hit?

Det ordnar Uniflex. Nar de anlander till Sverige kommer nagon fran Uniflex och moter dem pa
flygplatsen, ger dem nycklar till deras nya boende och visar dem hur de hittar dit.

Varfor tror du att polacker ar villiga att komma till just till Sverige for att arbeta?

Tryggheten som finns i Sverige och pa den svenska arbetsmarknaden tror jag lockar. Manga av dem
som kommer har arbetat i andra europeiska lander tidigare, och de tycker att Sverige har bast villkor.
Har jobbar de atta timmar per dag, de behover inte stressa sa mycket, de far vara med i facket utan
att bli ifragasatta i hemlandet och I6nen &r relativt bra i jamforelse med de polska I6nerna.
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Hur har liberaliseringen av arbetskraftsinvandringen den 15:e december ar 2008 paverkat
utlandsrekryteringen?

Den har inte paverkat alls inom byggbranschen. Det finns en vana att rekrytera arbetskraft till
byggbranschen fran EU-lander, exempelvis fran Polen, varfor man valjer att fortsatta att gora det.
Det ar enklare att gora sa nar det redan finns invanda monster och val fungerande samarbeten.

Hur tror du att utlandsrekryteringens omfattning kommer att se ut i framtiden?

Det beror mycket pa konjunkturen. Precis innan den ekonomiska krisen runt ar 2007 och 2008, var
det valdigt svart att hitta personal att rekrytera till Sverige. Men om man ser till andra aspekter an de
ekonomiska kommer det alltid finnas arbetskraft att rekrytera. Polacker ser Sverige som ett bra land
att arbeta i, sa deras vilja att flytta hit kommer sakerligen att besta.

Finns det nagra problem vad géller regelverket kring utlandsrekrytering?

Jag tycker pa det stora hela att det fungerar smidigt och bra.
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Helena Ericsson, chef fér personaluthyrning, Adecco
Rekryterar ni aktivt fran utlandet?

Ja, i dagslaget rekryterar vi utlandsk arbetskraft inom affarsomradet “Construction”, vilket vi gjort nu
i ungefar fem ar. Vi hyr da ut personal fran utlandet inom framst bygg- och anlaggningsbranschen. |
forra hogkonjunkturen boérjade vi rekrytera polska medarbetare, vilket vi nastan helt fick avveckla nar
lagkonjunkturen kring ar 2008 slog till. Detta berodde pa att var marknad i Sverige néstan helt
forsvann och pa att det byggdes knappt nagonting vid den tidpunkten. Vi anpassar oss valdigt mycket
efter konjunkturen och vad vara kunder efterfragar, och nu ar efterfragan pa uppgang igen varfor
ocksa rekryteringens omfattning okar. Vi 6vervager ocksa just nu att rekrytera fran utlandet inom
andra kompetensomraden och fran andra lander, till exempel ingenjérer, tekniker och IT-specialister.
Indien och Oststaterna skulle kunna bli aktuellt i ett sddant lige.

Varfér viljer ni att rekrytera fran utlandet?

Det beror helt pa att det finns brist pa arbetskraft inom vissa sektorer inom Sverige, eller att
arbetskraften finns inom “fel” regioner i landet. Ibland finns arbetskraften redan inom Sverige, men
man kan ju inte tvinga manniskor att flytta. Vi forsdker att attrahera inhemsk arbetskraft till de
sektorer dar det rader brist, eftersom det ar enklast att anvanda den arbetskraft som redan finns har,
till exempel med tanke pa svenskkunskaper, men ibland fungerar inte det och da ar
utlandsrekrytering vart enda alternativ. Vi anvander oss da av vara Adecco-kontor i utlandet, till
exempel Adecco i Polen. Men det ar bara pa grund av brist pa arbetskraft inom landet, eftersom det
ar helt "kostnadsneutralt” for oss att valja mellan utlandsk och inhemsk arbetskraft.

Kan du beskriva hur samarbetet med t.ex. Adecco i Polen ser ut?

| dagslaget har vi alltsa ett upparbetat samarbete med Adecco i Polen, inom omradet “Construction”.
Vi har anstélld personal har pa Adeccos kontor i Sverige som talar polska, for att underlatta
samarbetet, och det ar de polsktalande som har den direkta kontakten med kollegorna i Polen.
Kontoren jamfor da till exempel kravprofiler och andra praktikaliteter och det polska kontoret hjalper
ocksa till med sjalva rekryteringen. Polackerna utbildas i svenska, bade innan och efter dem anlander
till Sverige och vid deras ankomst visar vi dem till det boende som vi anordnat. Tillsammans med
Adecco i andra lander forsoker vi ocksa 6ppna vagen till Sverige, till exempel genom att férbereda
hjalp med den pappersbyrakrati som behovs, och med att skaffa bostad och férskoleplats.

Varfor tror du att polackerna ar villiga att flytta till Sverige for att arbeta?

Jag tror att arbetsvillkoren och den svenska l6nenivan ar det som avgor, alltsa det som regleras i vara
svenska lagar och kollektivavtal. Det ar till och med manga polacker som vill arbeta mer &n vad
reglerna tillater nar de ar i Sverige, eftersom de kanske ar har under en kort tid och vill tjdna sa
mycket pengar som maijligt. Men vi har ju regler for hur det far ga till, till exempel hur manga dagar
de far arbeta i rad.
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Hur manga av dessa arbetstagare kommer hit for att etablera sig i Sverige och hur manga ar har for
att arbeta endast under en begransad tid?

Det ar inte alls manga som vill stanna, utan de flesta ser det som en tillfallig I6sning, men det handlar
kanske anda om ett till tva ars arbete i Sverige. Manga lamnar kanske sin familj i Polen under denna
period och dker hem 6ver hogtider. Det ar helt enkelt ett satt att fa jobba och tjana pengar under en
begrdnsad tid.

Till vilka delar av Sverige rekryteras polackerna framst?

Framst till Malmo- och Skaneregionen, till de vastra delarna av Sverige och dven en del till
Norrbotten. Det har ju att géra med var efterfragan finns, alltsa dar det finns byggen att hyra in
personal till, och det har varit framst i dessa omraden.

Ar det manga av polackerna sjilva som tar kontakt med svenska Adecco, eller ir det snarare polska
Adecco som forséker hitta arbetskraften dar?

Jag vet inte exakt hur rekryteringsprocessen ser ut i Polen, men jag vet i alla fall att det &r en ganska
tuff urvalsprocess for att fa komma till Sverige. Bade goda yrkesfardigheter och kunskaper i svenska,
till exempel att man forstar sdkerhetsféreskrifterna ordentligt, ser vi som nédvandigt for att klara av
arbetet har. Dels far de en kurs i svenska i Polen, varefter man testar deras kunskaper genom ett
spraktest. Sedan gar man dven en kurs i svenska i Sverige, for att halla igang sprakkunskaperna. Bada
kurserna ar ju en del av denna urvalsprocess. Det kravs ett stort engagemang fran polackernas sida
att verkligen lara sig svenska, eftersom de ofta ocksa bor tillsammans med sina arbetskollegor, sa det
ar nagot vi verkligen uppmuntrar.

Hur manga ar det som inte klarar av kraven pa svenskkunskaper, och som far aka hem fran
Sverige?

Det ar valdigt fa. Vi forsoker stélla hoga krav redan i starten av rekryteringsprocessen, sa att man inte
tar hit ndgon som inte gjort sa bra ifran sig under kursen i Polen, som sedan far aka hem. Det &r
battre att tacka nej till nagon redan i initialstadiet.

Hur ser anstéllningsformen ut fér de utlandsrekryterade?

Detta beror ju helt pa hur kollektivavtalen ser ut och vara kollektivavtal ger ju utlandsrekryterade
samma villkor som de som rekryterats inom Sverige. Avtalen ger oss mojlighet att anstélla
tidsbegransat under en viss tid, varefter man blir tillsvidareanstalld, alltsa samma villkor géllande
arbetstiden som for svenskar. Tanken ar ju alltsa att man har en viss provoperiod. Specialister kan
anstallas endast for vissa projekt om det handlar om valdigt smal kompetens och vi inte kan lova
personen i fraga att det alltid kommer finnas jobb inom hans eller hennes omrade. Men de allra
flesta blir tillsvidareanstallda efter sex manader. Sa det géller ju verkligen for oss att se till att det
standigt finns uppdrag for personerna som kommer hit, eftersom ”garantilénen” garanterar vara
anstallda I6ner mellan uppdragen.
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Hur tror du att I6nenivaerna och anstillningsvillkoren paverkas i de lander, dar arbetskraften
rekryteras ifran?

Forhoppningsvis kan man pa det sattet paverka anstallningsvillkoren och I6nenivaerna i dessa lander,
pa ett positivt satt. Den svenska modellen ar nagot vi kan vara stolta 6ver och som vi ju exporterar till
andra lander. Jag tror inte att det kommer att handla om sa stora floden av arbetskraft mellan
landerna, sa att man riskerar att drénera ett land pa arbetskraft. Jag tror snarare att det finns
overskott inom en viss yrkessektor i ett land, och brist i ett annat land, och att det darfér jamnar ut
sig i langden.

Finns det nagra aktorer i Sverige som ni kdnner motsatter sig rekrytering av utlandsk arbetskraft?

Jo, en del fackliga organisationer kanner vi nog gor det, men det tycker jag ar forstaeligt. Dessa
organisationer vill ju bevara det som facken sjalva har byggt upp, till exempel géllande I6ner och
villkor som regleras i kollektivavtalen. Samtidigt har vi idag en marknad i Sverige dar det inte finns
nagot alternativ till att rekrytera fran utlandet, just eftersom man inte kan tvinga folk att flytta fran
en region inom Sverige till en annan. Sedan tycker inte jag att man ska stalla utlandsk mot svensk
arbetskraft, utan det handlar ju om att samma villkor ska gélla for personer som arbetar i Sverige.
Svenska kollektivavtal ska galla for arbetare i Sverige oavsett om man ar svensk eller utlandsk. Pa den
har punkten tycker jag att facken har en tendens att blanda ihop saker och ting och att deras
fordomar ibland far styra.

Har ni varit med om att arbetstagare som rekryterats av Adecco farit illa pa nagot satt?

Nej, inte av oss. Vi har inte vad jag vet hamnat i en situation dar vi har blivit ifragasatta som
arbetsgivare. Men det ar ju skillnad pa bemanningsforetag och bemanningsforetag. Man behéver ju
inte forhalla sig till svenska kollektivavtal och istéllet utnyttja villkoren i ett annat land och hyra ut
personal till Sverige med helt orimliga arbetsvillkor. Och ibland dras ju dven vi med i den generella
svartmalningen av bemanningsféretag. Det ar valdigt tacksamt att ge en sadan bild i media av
bemanningsféretag i allmanhet och da blir det svarare for oss att fa gehor for vad vi faktiskt gor bra.

Ar det vanligt att ni rekryterar svenskar till utlandet?

Ja, vi samarbetar med kollegor i vara grannlander och skickar till exempel svenskar till Danmark. Vi
har ocksa samarbeten 6ver granserna dar stora foretag finns i olika lander. Troligtvis arbetar de
storre industriféretagen som ABB, Volvo och Ericsson pa det sattet. Jag tror inte att det handlar om
enorma volymer som ror sig 6ver granserna inom dessa foretag, utan om specialister inom specifika
omraden som jobbar i olika lander.

Gillande rekrytering inom landet, dr det manga som har utldndsk bakgrund? Inom vilka sektorer
arbetar dessa framst?

Ja, absolut. Vi for ju ingen statistik om varifran personerna kommer, men det ménster jag kan urskilja
ar att de flesta med utlandsk bakgrund nog ar nagot yngre och att de arbetar inom enklare
industriarbeten eller servicearbeten. Men nar vi rekryterar gor vi det endast pa kompetens och vi har
tydliga riktlinjer for att aldrig diskriminera. Oftast staller man hogre krav pa den inhyrda personalen,
an den personal man anstéllt i det egna foretaget, eftersom man betalar mer fér den arbetskraften
och eftersom man tar hjalp av en extern aktor for att fa exakt ratt kompetens. Vi som
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bemanningsforetag staller dirmed ocksa hoga krav pa de vi anstaller och maste se forbi saker som
kanske ligger till grund for diskriminering inom vanliga foretag. Vi ger nog pa det sattet fler personer
chansen till arbete, dn vad som ér fallet inom Ovriga branscher, till exempel personer med “fel namn’
pa sitt CV.

’

Tror du detta kan férklara varfor personer med utldandsk bakgrund har stérre representation inom
bemanningsbranschen, i jamforelse med 6vriga branscher i Sverige?

Ja, jag kan inte tanka mig att det beror pa nagot annat. Vi har helt enkelt inte rad att ta hansyn till
sadana aspekter, utan maste se till personen bakom yttre omstandigheter. Detta tycker jag vi gor
valdigt bra och det ar nadgot som jag ar stolt dver. Vi har ocksa metoder for att kunna hitta personliga
egenskaper som dr mer forfinade an inom andra foretag. Vi arbetar exempelvis mer med “mjuka
varden”. Det ar ju enkelt att se pa nagons CV om personen har en viss utbildning och for det behévs
ju inget bemanningsforetag som hjalper till med rekryteringen. Men det &r svarare att se hur nagons
personliga egenskaper kan matchas med ett visst féretags profil, och hur personen skulle kunna
tillféra vad arbetsgruppen inom foretaget behéver. For dessa uppdrag tror jag bemanningsforetagen
spelar en stor roll i att matcha ratt kompetens med ratt foretag. Vi arbetar exempelvis med tester
och genomfor intervjuer dar vi tolkar resultatet utifran mer vetenskapliga grunder an vad som ar
fallet inom vanliga foretag. Jag tror att sddana mer forfinade metoder bidrar till att grupper som
kanske inte annars far chansen far det tack vare oss.

Hur tror du att Bemanningsdirektivets genomférande i Sverige kommer att paverka
bemanningsforetagens roll i utlandsrekryteringen?

Det kommer sakert att paverka, men manga av de saker som ska regleras i det nya direktivet arbetar
vi redan med. Foérhoppningsvis kommer det att stirka oss bemanningsforetag som redan ar
auktoriserade. Jag tror att vi kan vdnta oss en fortsatt expansion av bemanningsbranschen, eftersom
foretag i 6kande utstrackning fortsatter att efterfraga flexibilitet. Det finns inte heller nagon radsla
hos ungdomar infér dessa typer av arbeten utan de ser det som en bra chans att komma in pa
arbetsmarknaden.
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Jessica Lofstrom, VD, Expanderamera
Hur stor del av er rekrytering ar aktiv utlandsrekrytering?

Inte alls en stor del. Vi rekryterar framst personer som redan finns i Sverige, men med utlandsk
bakgrund. Vi har ofta hittat svart arbetskraft inom byggindustrin som vi gjort till vit arbetskraft. De
har personerna har sokt sig till oss, inte vi till dem, sdkerligen mycket pa grund av att vanner inom
samma bransch ndmner for varandra att vi existerar. De personer som tidigare jobbat svart har inte
haft svenska yrkesbevis och inte nagot svenskt personnummer, vilket vi har hjalpt dem att fa.

Fran vilka lander har dessa personer utlindsk harkomst?

Allra framst fran Polen, men dven en del fran Estland, Lettland, Litauen och Ryssland. Fram till ar
2005 rekryterade vi bara helsvensk arbetskraft, sedan bérjade vi med rekrytering av polacker som
befann sig i Sverige. Men vi har dven sysslat med aktiv utlandsrekrytering av till exempel tyskar. Vi
samarbetade da med den tyska arbetsformedlingen, men det fungerade mindre bra eftersom de
personer som kom hit for att arbeta inte var tillrackligt motiverade. Detta trots att vi hjalpte till med
sprakundervisning och boende néar de anlande i Sverige. | Tyskland forlorar man sin A-kassa som man
tackar nej till ett jobberbjudande, oavsett om arbetet finns i Tyskland eller utomlands, vilket gor att
manga som kom hit kanske egentligen hade velat stanna i hemlandet. Jag tror ocksa att
kulturkrocken blev for stor. Expanderamera var faktiskt det forsta bemanningsféretaget som
inriktade sig pa att aktivt rekrytera arbetskraft fran utlandet.

Varfor vill ni rekrytera just polacker som befinner sig i Sverige?

Anledningen till att vi borjade rekrytera utomlands fran bérjan var ju bristen pa arbetskraft i Sverige,
inget annat. Vi startade ar 2005 foretag i Polen for att rekrytera polacker till Sverige, men vi lade ned
verksamheten, for att vi markte att det fanns sa manga polacker som redan fanns i Sverige. Polacker
ar generellt sett ett driftigt folk med en stark jobbvilja och darfor gillar vi att rekrytera just dem. De ar
enligt mig mer valvilligt installda till arbetsgivaren jamfort med helsvenska arbetare. De har en béttre
ton mot arbetsgivaren och utfor tjanster som man ber dem om utan klagomal eller reservationer.
Det fungerar mycket battre att arbeta med polacker som redan finns i Sverige, an med tyskar
rekryterade fran Tyskland, just fér att polackerna ar mer motiverade att arbeta har.

Vilka yrkessektorer rekryterar ni framst till?

Vi rekryterar allra framst arbetskraft till byggindustrin dar vi har rekryterat mycket manlig, framfor
allt polsk, arbetskraft. Som ett svar pa mannens 6nskan om att deras fruar eller flickvanner ocksa
skulle fa vita jobb startade vi aven "Mera hem” runt ar 2006 — 2007, vilket ar en hushallsnara tjanst.
Genom detta initiativ fick kvinnor som tidigare stadat svart vita jobb.

Vad gillde tvisten ni hade med Byggnads ar 2004?

Braket med Byggnads uppstod sa fort de horde talas om oss och da vi bérjade vixa som foretag. Ar
2002 eskalerade tvisten och vi blev satta i blockad slutet av aret. Allt slappte vintern ar 2004 efter att
Byggnads forlorade kampen i media mot Laval partneri i Waxholm. Vi var det forsta
bemanningsféretaget som inriktade sig pa att rekrytera utlandsk arbetskraft till byggsektorn och
bemanningsféretag var vid denna tid fortfarande kontroversiellt. Anledningen till att Byggnads
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tvistade mot oss fran borjan var att de inte ville ha in bemanningsféretag i branschen. De sa nej till
utlandsrekryteringen pa grund av invanda monster och avtal som géllt i 6ver 25 ar, och inte framst pa
grund av innehallet i sjdlva verksamheten. Detta var ju innan Laval-domen och bemanningsféretagen
behovde inte forhalla sig till svenska kollektivavtal annu. Men efter tvisten med Byggnads fick vi ett
hdngavtal, och efter det var allt gront for att fortsatta verksamheten. Vi ar ju dven ett auktoriserat
bemanningsforetag, vilket gor att vi maste oss till svenska kollektivavtal.

Tror du att ni kommer att borja med aktiv rekrytering av utldndsk arbetskraft igen, i framtiden?

Omfattningen géllande den framtida utlandsrekryteringen ar starkt beroende av konjunkturen i hela
Europa, eftersom de europeiska landernas ekonomier &r sa pass integrerade idag. Just nu handlar ju
mycket om hur Grekland kommer at kunna |6sa sina ekonomiska problem, och hur de kommer att
paverka de kringliggande landernas ekonomier. Eftersom manga lander har lanat ut pengar till
Grekland ar ju deras egna ekonomier och darmed Sveriges mojligheter att rekrytera arbetskraft fran
dessa lander, beroende av huruvida deras problem kommer att kunna |Gsas pa ett bra satt eller inte.
Men sa smaningom kommer vi nog borja arbeta mer aktivt med rekryteringskampanjer, och i sa fall
framst i Polen, Estland, Lettland och Ryssland, eftersom vi redan har en vana att arbeta med folk fran
dessa lander.
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Carl Kjellberg, VD, Renovatis AB
Varfér véljer ni som byggforetag att rekrytera arbetskraft fran utlandet och inte fran Sverige?

Det finns fler anledningar till det. Den férsta anledningen ar ju att arbetskraften fran utlandet ar
billigare an den svenska, det ska man ju inte sticka under stolen med. Men den utlandska
arbetskraften ar ocksa bredare i sin kompetens. De kan utfora jobb som inte ligger helt inom deras
utbildningsomrade, och de ar “mangkonstnarer” pa ett satt som svenska byggarbetare inte ar. |
Sverige rader ett storre “skratankande” och man ar mer fast i sin yrkesroll, medan utlandska
byggarbetare ar mer flexibla. | t.ex. Lettland far man redan tidigt i sin utbildning en bredare
kompetens, vilket Renovatis AB kunde utnyttja nar vi férst startade var verksamhet ar 2007. Istéllet
for att anstalla manga personer dar varje person endast hade kompetens inom sitt smala omrade,
kunde vi anstalla farre personer som kunde flera saker, och pa sa satt minska vara kostnader. Det
hade blivit for dyrt for oss som nystartat foretag att gora pa nagot annat satt. Den tredje anledningen
géller ju arbetstiderna. De killar som kommer for att jobba i Sverige vill jobba sa mycket som majligt
nar de val ar har. Istallet for att jobba 40 timmar i veckan vilket motsvarar svensk heltid, vill de oftast
jobba 50-55 timmar i veckan och istéillet fa ledigt var sjatte eller sjunde vecka. Speciellt eftersom de
allra flesta fortfarande haft sin familj i hemlandet och vill tillbaka sa fort som mojligt. Genom att ta
tillvara pa dessa fordelar kan vi konkurrera med andra byggforetag, genom att fa jobbet gjort
snabbare, och till ett lagre pris.

Vilka lander rekryterar ni arbetskraft ifran och varfor just ifran dessa lander?

Vi rekryterar uteslutande arbetskraft fran Lettland. Inga andra lander ar i dagslaget aktuella att
rekrytera ifran, delvis for att letter &r ganska nationalistiska och inte gillar vare sig rumaner eller
polacker speciellt mycket. Vi vill inte ha nagra “svarta far” eller nagon dalig stamning inom foretaget,
sa letternas installning till andra nationaliteter paverkar vilka lander vi rekryterar ifran. Det skulle
ocksa vara svart rent sprakmassigt att fa letter och t.ex. ester att forsta varandra. Skulle
arbetskraftsbehovet 6ka skulle vi nog kunna rekrytera fler fran Lettland istallet for att vanda oss till
nya lander.

Vad stéller ni fér krav pa de som kommer hit for att arbeta?

Man maste kunna hyfsad engelska, atminstone motsvarande en niva sa att man kan folja
arbetsinstruktionerna. Man maste dven ha korkort, och viss erfarenhet inom byggbranschen. Man
ska alltsa vara professionell och inte amator inom sitt yrke.

Kan du beskriva hur sjdlva rekryteringsprocessen ser ut?

Det bérjade med att jag hittade nagra personer fran Lettland som arbetade for Hyrlett.nu och vi
startade tillsammans det lettiska bemanningsforetaget Renovatis SIA. Till en borjan var endast dessa
personer och deras vanner, bréder och andra slaktingar anstallda i foretaget, en grupp pa ca tio
personer. Nar den arbetskraftskallan var uttomd bérjade vi annonsera om vart arbetskraftsbehov via
den lettiska Arbetsférmedlingen. Under 2007, vart forsta verksamhetsar hade vi tre anstallda, och
totalt har vi haft 38 anstéllda under perioden 2007 till 2011.
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Hur ser letternas intresse ut att komma till Sverige for att arbeta?

Ar 2007 var det relativt l4tt att hitta folk som ville komma hit. Mellan mitten pa 2008 till mitten pa
2009 var det dock svarare, eftersom det radde en byggboom i Lettland, vilket innebar att det fanns
mycket arbetstillfallen i hemlandet. Manga valde nog darfor att stanna kvar dar, vilket marktes pa
det minskade soktrycket. Ar 2009 drabbades ju Lettland vildigt hart av finanskrisen, och vi markte da
aterigen en 6kning av antalet sdkande.

Varfor tror du att dessa personer dr intresserade av att komma till just Sverige?

Dessa personer har nog i manga fall dven jobbat fér dven andra foretag i andra lander, sa Sverige
kanske inte ar sa unikt. Jag tror snarare det ar en kombination av att de rakar vara i Sverige, men att
de arbetar inom ett tryggt foretag dar de ser goda framtidsutsikter. Fyra av de anstéllda ar t.ex. dven
aktiedgare i foretaget. Varfor de kanske hamnade i just Sverige fran borjan har nog att géra med de
goda forbindelserna mellan Riga och Stockholm. Det finns bade billigt Ryanair-flyg och farjor hit,
vilket innebar att en resa hem for att traffa familjen tar endast en timma.

Ar det vanligt att man lamnar Lettland for att bositta sig permanent i Sverige?

Vi har kunnat se att man flyttar hit pa andra villkor idag, an vad man gjorde innan finanskrisen slog till
i Lettland. Nu ar det fler som kommer hit for att skaffa sig ett riktigt liv har, eftersom manga inte vill
vara kvar i hemlandet ldngre. Det ar idag vanligare att ta med sin familj hit, skaffa forsakringskassa,
betala kommunalskatt har och se till att barnen lar sig svenska, for att komma in i det svenska
samhallet.

Hjalper ni till att ordna sprakundervisning fér de som kommer hit?

Att lara sig svenska far man se till att gora sjalv. Det finns inget formellt krav pa att man ska kunna
svenska for att fa arbeta hos oss. Vara krav géller ju framst det engelska spraket, dven om vi inte har
nagra formella spraktest eller nagot liknande. Men marker vi att en person inte alls beharskar
engelska far denne dka hem igen, eftersom denne inte skulle klara av arbetet. Vi har ett eget sprak
inom foretaget som vi kallar “renovatiska”, vilket ar en blandning av flera olika sprak — svenska,
engelska, lettiska, ryska, osv. Vi hittar pa vara egna ord, framfér allt substantiv, dar t.ex. ”skorsten”
heter nagot som &r en blandning av vad skorsten heter pa alla dessa sprak, for att underlatta deras
arbete. Det viktigaste ar att de som arbetar fér oss ska kunna félja arbetsinstruktionerna.

Hjalper ni till att ordna boende for de som kommer hit?

Forut, innan 2011 sa gjorde vi ju det. D3 ordnade vi lagenheter och hus till de som kom hit. Men
eftersom manga nu kommer for att boséatta sig mer permanent kan vi inte gora det langre. Och alla
anstallningarna sker idag i Sverige, och inte i det lettiska bemanningsféretaget som tidigare, vilket
gor att villkoren ar lite annorlunda an de var forut. Vi har ingen mojlighet att fixa boende till hela
familjer som kommer hit. Det ar ocksa darfor vi har sa pass fa personer anstallda. Det maste byggas
mer bostdader om vi ska kunna anstélla fler. | manga fall bor ju de som kommer hit ca fem personer i
ett och samma rum, dér det finns bade kokplatta och en potta. Det ar inte acceptabelt tycker vi, och
sa bor inte nagra som ar anstallda av oss.
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Hur ser anstallningsvillkoren ut fér de som kommer hit?

De har forst en provanstallning pa sex manader, och efter det far de en fast anstallning. Idag ar i
princip allt forenligt med svenska kollektivavtal, forutom att de jobbar en hel del 6vertid. De far ingen
Overtidsersattning for detta, men att jobba overtid ar ju nagot som de véljer sjalva och det finns
ingen beordrad 6vertid. En person med svenskt yrkesbevis tjanar 133 kr per timme, plus
prestationslén. Om man inte har svenskt yrkesbeuvis, vilket fa av letterna har, tjanar man 88 procent
av detta, d.v.s. 117 kr per timme. Om man ocksa har svart att bevisa att man har ett ars
yrkeserfarenhet inom byggbranschen tjanar man istallet 70 procent av detta. Men detta ar
kollektivavtalsenliga Ioner. Utover grundlénen har de ocksa en prestationslon, som ar baserad pa
resultat.

Vad arbetar de fruar med, som nu oftare och oftare foljer med deras man till Sverige?

De allra flesta &r hemmafruar, da det fortfarande rader ett ganska patriarkaliskt system i Lettland.
Men en del jobbar ocksa svart inom stadbranschen. Det kan ju hdanda att vi i framtiden startar nagon
slags sidoverksamhet for att dven sysselsatta dessa kvinnor.

Jag har last en del om den tvist ni har haft med facket Byggnads. Vill du ge din version av tvisten?

Enligt media tjanade ju de lettiska arbetarna, som var anstallda av oss, 27 kronor i timmen. Detta var
ju dock endast en grundlon. De fick dven ett traktamente pa 450 kronor per dag efter skatt, fria
hemresor till Lettland och gratis boende. Totalt motsvarade detta en |6n efter skatt pa 80-100 kronor
i timmen, vilket kan jamféras med de 117 kronor per timma, innan skatt, som de tjanar idag efter av
vi borjat forhalla oss till svenska kollektivavtal. De tjanar alltsa nu ca 90 kronor efter skatt. De maste
dessutom betala sina egna hemresor och fixa sitt eget boende. Men de som kommer hit nu far ju
forvisso andra fordelar, t.ex. har manga fatt svenska personnummer och ar inne i det svenska
systemet pa riktigt. De som ar riktigt duktiga pa det de gor kan ju ocksa tjdna upp mot 170 kronor i
timmen.

Har ni haft nagon dialog med Byggnads efter att diskussionen var uppe i media i mars 2011?

Vivar ju pa vag att teckna kollektivavtal tidigare i ar, men det blev aldrig sa. Och det berodde p3 att
Byggnads inte accepterar det bonussystem, d.v.s. det som reglerar prestationslénerna, som vi har.
Om nagon ar anstalld pa ett projekt som totalt motsvarar mindre an 900 arbetstimmar, behover vi
inte kontakta facket och férhandla lokalt med dem. Det maste vi dock om projektet motsvarar mer
an 900 arbetstimmar. Om vi inte kan komma 6verens med facket i en sadan férhandling galler
fackets lonesystem, d.v.s. 167 kronor i timmen, vilket i manga fall ar fér mycket for en byggarbetare
som varken har svenska yrkesbevis eller ett ars erfarenhet inom byggbranschen. Vi har dndrat
mycket i var verksamhet sedan tvisten i mars. Sedan dess sker alltsa alla anstéllningarna i Sverige och
vi férhaller oss till svenska kollektivavtal. Byggnads har sagt att de ska aterkomma till oss for vidare
forhandlingar, men jag har inte hort nagonting sedan dess.

49



Johan Formgren, medarbetare, Quickmatch Bemanning
Nar och hur startade er verksamhet?

Vi startade som ett handelsbolag ar 2002, och vi har varit stora inom omradet logistik sedan sju ar
tillbaka.

Rekryterar ni aktivt arbetskraft fran utlandet?

Nej, inte direkt, men vi anstaller mycket utlandska studenter inom yrkesomradena logistik och lager.
Vi har rekryterat manga indiska och nigerianska ekonomistudenter till extrajobb inom dessa sektorer,
som laser pa Internationella Handelshogskolan i Jonképing. Det basta vore ju om de kunde fa en
anstallning inom det omrade de egentligen ar kvalificerade for, men deras svenskkunskaper &r inte
tillrackligt bra for det.

Hur manga rekryterar ni per ar inom dessa sektorer?

Vi rekryterar nog arligen ungefar 75-100 killar med utlandsk harkomst till extrajobb inom dessa
sektorer. Det handlar ofta om att lyfta tunga saker, sa vi rekryterar endast killar.

Rekryterar ni dven nyexaminerade studenter fran t.ex. Internationella Handelshégskolan i
Jonkoping till heltidstjanster?

Nej, eftersom kundens kravbild 6kar avsevart nar det handlar om att erbjuda nagon en fast
anstallning jamfort med ett extrajobb. Dessa personer kan tyvérr inte leva upp till den utan battre
kunskaper i svenska. Jag pratade med Tobias Billstrém om problemet med detta nar han besokte oss
pa Quickmatch, men jag tror det ar svart att kunna gora nagot fran politiskt hall.

Sa vad skulle man kunna géra for att gora nagot at problematiken?

Jag tror det handlar mer om att prata om problematiken, och att enskilda arbetsgivare maste vaga
satsa lite mer. Svenska spraket ar inte alltid det viktigaste for att en person ska kunna gora ett bra
jobb. Man borde exempelvis beratta fler historier om arbetsgivare som det funkat bra for att anstalla
arbetskraft med utlandsk bakgrund, sa att fler blir villiga att géra samma sak. Det ar precis detta vi pa
Quickmatch lyckas gora, att 6vertyga arbetsgivare om att svenska spraket inte alltid ar det viktigaste,
utan det faktum att man arbetar hart. Och det gor de har killarna verkligen.

Hjalper Quickmatch till att ordna svenskundervisning for dessa studenter?

Nej, det gor vi inte. De far ju en truckutbildning pa sina jobb néar de anstalls, men alla prov ar
Oversatta till engelska.

Hur gar sjdlva rekryteringen till?

Eftersom vi ar ett valkant foretag inom logistik har vi inte haft nagra problem att fa in ansokningar. Vi
har darfor kdnt att vi inte har behovt vara sa aktiva. Jag tror exempelvis att det ar vanligt att en
person vander sig till oss for att personens kompis redan fatt jobb via oss, och att det pa det sattet
skoter sig sjalvt.
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Varfor valjer ni att rekrytera personer med utlandsk harkomst till dessa yrkessektorer istallet for
svensk arbetskraft?

Vi vill ju helt enkelt hitta de basta kandidaterna for jobben i fraga, och de hér killarna &r de basta
kandidaterna. Dom jobbar verkligen stenhart, och inte bara for att de jobbar inom omradet logistik
utan for att de ar hart arbetande personer. En svensk arbetstagare kan ringa med kort varsel och
meddela att han inte kan jobba dagen efter. Det hander aldrig med dessa arbetstagare, eftersom de
har en helt annan arbetsmoral. Jag brukar sdga att det gar tre svenska arbetstagare pa en indisk
arbetstagare, gillande deras arbetsinsats. Vi hade ett ar hundra svenska arbetstagare anstallda hos
ett kundforetag. Aret efter hade vi dven arbetstagare med utliandsk bakgrund anstillda hos
foretaget, och vi kunde med detta halvera personalstyrkan till 50 personer och samtidigt férdubbla
var omsattning. Och det &r ju sjalvklart att man maste jobba hardare nar man kanske inte har lika
goda sociala natverk som en helsvensk person. Jag tycker det &r mycket roligare att dessa hart
arbetande personer far 16n.

Varfor tror du att personer med utlandsk bakgrund ar 6verrepresenterade inom
bemanningsbranschen, jamfért med andra branscher i Sverige?

Jag tycker det visar att bemanningsbranschen ar en jattebra och behdvlig bransch. Vi jobbar for att
fixa jobb at andra, och jag kan egentligen inte tanka mig en battre verksamhet. Vi “dammsuger”
verkligen for att hitta ratt jobb att matcha med ratt arbetssékande, och jag tror vi dr duktigare och
vassare pa att hitta luckorna an andra. Vi ar ju en mycket storre arbetsgivare dn nagon annan, och
det blir man stolt over.

Hotell- och restaurangbranschen &r ju en bransch dér det traditionellt sitt finns manga
arbetstagare med utldndsk bakgrund. Jag sag pa er hemsida att ni ska géra en nysatsning inom
branschen. Kommer ni ocksa att aktiv rekrytera just personer med utldndsk bakgrund eller
utldndsk arbetskraft inom satsningen?

Nej, det ar inte tanken. Det rader ofta daliga anstallningsforhallanden fér folk som “sasongar”, t.ex.
for personer som jobbar i Kldappen under skidsdsongen, och det ar svart att fa folk att komma tillbaka
for att jobba nasta sdsong. Vi vill forbattra dessa villkor och se till att det rader stenharda krav bade
géllande arbetstider och 16n. Sedan gar vi bara pa vad kunden vill ha géllande vem vi faktiskt
anstaller.

Har ni tankt gora satsningar aven inom andra sisongsbetonade branscher, t.ex.
barplockningsbranschen?

Nej, det har vi inte varit inne pa. Jag har hort mest daliga saker om den. Bemanningsbranschen ar ju
rent generellt en ganska utskalld bransch, men jag vet inte hur valfortjant det egentligen ar.

Paverkar den negativa bilden av bemanningsbranschen er verksamhet pa nagot satt?

Den paverkar nog framfor allt hur manga personer som vagar soka sig till branschen skulle jag tro,
men kanske inte sa mycket var verksamhet i sig.
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Robert Flogfeldt, regionchef i Stockholm, Lernia Bemanning
Har ni nagonsin dgnat er at aktiv utlandsrekrytering?
Nej, vi har alltid arbetat uteslutande med den arbetskraft som redan finns i landet.

Andra bemanningsféretag jag har intervjuat har angett arbetskraftsbrist inom vissa yrkessektorer
som den frimsta anledningen till varfor man rekryterar fran utlandet. Ar anledningen till att ni inte
agnar er at utlandsrekrytering att det finns tillrdckligt med personal inom landet, inom de sektorer
dar ni dr verksamma?

Det ar klart att det finns brist pa kompetens inom vissa sektorer, men vi har dnda inte tagit steget att
borja rekrytera fran utlandet. Olika bemanningsféretag ar ju inriktade pa rekrytering inom olika
yrkessektorer och jag kan tanka mig att man arbetar mer med aktiv utlandsrekrytering inom
exempelvis byggsektorn. Vi jobbar ju mer mot industri- och tekniksektorn. Genom att sdka efter
arbetskraften traditionellt inom landet sa lyckas vi oftast hitta den, men sjalvklart inte alltid. Vi ar ju
dven ett av de fa bolag som ocksa utbildar manniskor inom de sektorer dar det rader brist pa
arbetskraft idag, till exempel tekniker, ingenjorer och servicetekniker, vilket gérs inom systerbolaget
Lernia Utbildning.

Slussas de automatiskt 6ver till er pa Lernia Bemanning for att fa hjilp med rekryteringen efter
avslutad utbildning?

Nej, de ar fria individer och de har ett fritt val. Vill de ha hjalp av oss med rekryteringen efter
utbildningen sa hjalper vi dem, och vi har ju manga anvandbara kontakter inom naringslivet. Men det
finns inga krav pa att de maste vanda sig till oss efterat.

Inom vilka sektorer finns det storst representation av utrikes fédda?

Inom lager-, industri- och logistiksektorn.

Gar det att pa ett ungefir uppskatta hur manga som ar utrikes fodda inom dessa sektorer?
Jag skulle tippa pa ungefar 80 %, och da talar vi om arbetstagare inom Stockholmsomradet.
Vilka lander kommer dessa personer ifran?

De kommer ifran alla mojliga lander, men det ar svart att sdga exakt varifran. Vi arbetar inte riktigt
utifran en sadan policy, utan vi rekryterar endast efter kompetens. | ett sddant lage ar ursprung
irrelevant och det enda som spelar roll &r vad arbetsgivaren efterfragar. | Sédertalje ar det ju manga
utrikes fodda som arbetar, dar vi har manga stora uppdragsgivare. Eftersom det bor manga utrikes
fodda dar, till exempel fran Irak, ar det ju ganska naturligt att manga av dem ocksa arbetar i sin
hemregion.

Personer med utlandsk bakgrund har ju en stérre representation inom bemanningsbranschen, dn
inom ovriga branscher i Sverige. Vad tror ni att det beror pa?

Jag tror att det av olika skal kan vara svarare for utrikes fodda an for inrikes fodda att fa en fast
anstallning direkt och att bemanningsbranschen ar en lattare bransch att komma in i. Vi dr ju endast
intresserade av att hitta ratt kompetens, och inget annat. Dessutom har vi ju numera en vana att
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arbeta med personer med utlandsk bakgrund, vilket jag tror underlattar. Det ar liksom ingen nackdel
att komma till oss och ha utlandsk bakgrund.

Bemanningsbranschen har ju fatt en del kritik ndr det géller deras roll i rekrytering fran utlandet.
Vad tror du att detta beror pa?

Ja det finns ju olika féretag som arbetar med utlandsrekrytering pa olika satt. Men detta handlar nog
framst om sektorer dar inte vi ar verksamma, till exempel byggsektorn dar man kanske ibland
rekryterar personer till Sverige vars loner inte dr harmoniserade med kollektivavtalens
bestammelser. | dessa sammanhang blir ju givetvis inte bemanningsféretagen sedda i sa positiv
dager, i alla fall inte fran fackligt hall. Och dven om inte vi arbetar inom byggsektorn kan ju dven vi
drabbas av det daliga rykte som bemanningsbranschen far generellt.

K&anner ni att detta daliga rykte paverkar er verksamhet?

Generellt tror jag absolut att det paverkar bemanningsbranschens verksamhet, till exempel nar
féretagen forknippas med diskussionen om barplockare med déliga villkor. Aven om detta handlar
framst om utlandska bemanningsforetag gér nog inte alla denna distinktion nar de laser om
bemanningsforetag och det ar ju inte sa positivt for var del.

Nar borjade ni arbeta aktivt med nyanldanda i Sverige, t.ex. med etableringslotsar och
jobbcoachning?

Det ar egentligen ett annat bolag inom Lernia, ”Lernia Utbildning”, som arbetar med dessa fragor,
vilka liknar mer de uppgifter som Arbetsférmedlingen har. Aven validering av utlindsk kompetens
och s.k. yrkesprévningar ligger inom deras omrade. Men dessa omraden ar ju givetvis intressanta
dven for oss, eftersom det forhoppningsvis okar tillgangen pa kompetent arbetskraft. Speciellt med
tanke pa arbetskraftsbristen inom vissa yrkessektorer.

Med tanke pa denna arbetsbrist, tror du att ni kommer att dgna er at aktiv utlandsrekrytering i
framtiden?

Nej, vi har inte fatt nagra signaler pa att vi skulle borja med den typen av verksamhet. Jag tror att vi
kommer att fortsatta rekrytera folk inom landet.

Samarbetar ni pa nagot sitt med Lernia Utbildning, eller &r ni tva helt fristdende bolag? Nar ni hyr
ut nyanlanda personer maste det ju anda ligga i ert intresse att delarna inom utbildningsomradet
finns pa plats?

Det ar ju ganska stora volymer nyanlanda som utbildar sig inom Lernia Utbildning, men det &r langt
ifran alla av dessa som ar [ampliga att hyra ut for oss. Vi hade ett nischat projekt inom
produktionssektorn dar de nyanlanda fick genomga en utbildning hos Lernia Utbildning, och sedan
rekryterade vi pa Lernia Bemanning dem vidare.

Vad tror ni om bemanningsforetagens roll gillande utlandsrekrytering i framtiden?

Jag tror att den kommer att bli viktigare och att utlandsrekryteringen kommer att 6ka, med tanke pa
att det redan nu rader brist pa arbetskraft inom vissa sektorer, och att vi har manga
pensionsavgangar att vanta inom en snar framtid.
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Johan Lindholm, andre forbundsordforande & Torbjorn Hagelin, forbundssekreterare,
Byggnads

Hur manga personer rekryteras fran utlandet till den svenska byggbranschen varje ar?

Det ar ingen som riktigt vet hur manga utstationerade arbetstagare det finns i Sverige idag, delvis pa
grund av den fria rorligheten inom EU. Nar vi &r ute pa byggarbetsplatser for att prata med arbetarna
havdar de ocksa ofta att de just kommit hit, pa grund av att vi aldrig inférde nagra 6vergangsregler
for arbetskraftsinvandringen. Detta forsvarar ju ocksa uppskattningen av hur manga som faktiskt
kommer hit for att arbeta. Enligt LO:s rapport ”Nar arbetskraftskostnaderna pressar priset” ar 45-50
% av arbetskraften i de stora infrastrukturprojekten i storstadsregionerna utstationerad arbetskraft. |
Stockholmsomradet finns nog ungefar 5000 — 10000 utlandsrekryterade personer inom
byggbranschen idag, kanske 5000 i Malmé och en hel del i Goteborg. Bland dem som arbetar i
Malmo pendlar ju manga till sin bostad i Danmark, vilket gor uppskattningen av hur manga det
handlar om dnnu svarare. Det ar ungefar 16000 som ar medlemmar hos oss som ocksa ar inskrivna
hos Arbetsformedlingen.

Fran vilka lander rekryteras arbetskraften?

Vilket land arbetskraften har rekryterats ifran har varierat en del dver tiden. Ar 2004 rekryterades
mycket arbetskraft fran Estland och Lettland, men dven en del fran Polen till framst de sodra delarna
av Sverige. | och med att arbetsvillkoren i Estland och Lettland forbattrades runt denna tid bérjade
dessa grupper stalla hogre krav pa sina arbetsvillkor i Sverige, vilket istéllet ledde till att rekryteringen
fran Polen 6kade. Det finns dven mycket ryssar och vitryssar som befinner sig illegalt i Sverige idag.
Pa senare tid har dven kineser bérjat dyka upp, vilket kommer att stélla stora krav pa deras
sprakkunskaper i framtiden.

Hur ldnge &r personerna i Sverige och arbetar?

Pa manga projekt ar de har mellan sex manader och tva ar, men vi vet ju egentligen inte riktigt
eftersom ingen registrering sker vid deras ankomst. Manga av arbetarna ser vi ju heller aldrig, till
exempel de som arbetar i villaomraden pa uppdrag av enskilda familjer. | dessa fall handlar det nog
ofta om utstationerad arbetskraft. Reglerna géallande hur langre man far arbeta har innan man maste
betala skatt i Sverige paverkar nog ocksa langden pa anstallningarna.

Vilka ar de viktigaste aktorerna i rekryteringsprocessen?

Fler och fler stora byggbolag anlitar bemanningsféretag for att anstalla personer i féretagstopparna,
for att komplettera gruppen av de egna anstéllda. Sa bemanningsforetagens roll har ju absolut blivit
viktigare. Byggbolagen talar idag om att ha 70 % egen personal och sedan ta in resten via ett
bemanningsféretag. Men det finns ju tva vagar att ga. Den positiva vdgen vore att ha en stérre del
egenanstalld personal, vars kompetens man da ar villig att satsa pengar pa. En samre vag att ga ar att
hyra in en stor del av personalen, eftersom det da inte finns nagra incitament for foretagen att satsa
pa deras kompetensutveckling. Skulle man goéra det skulle man ju endast gynna det féretag som
personen hyrs ut till i ett senare skede.
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Varfor véljer man att rekrytera fran utlandet istéllet for att anstilla inhemsk arbetskraft?

Det finns inga rena bemanningsforetag, utan det gar endast ut pa att tjdna pengar inom branschen.
Det ar bara att se till barbranschen och dven byggbranschen. Forvisso finns det arbetsbrist inom
byggbranschen, speciellt under hogkonjunkturer, men det finns ocksa arbetslésa byggarbetare som
redan finns i Sverige. Det maste darfor vara dven andra faktorer dn arbetsbrist som gor att man valjer
att rekrytera fran utlandet. Och detta ar ingenting som vi ar principiellt emot, vilket det ibland har
framstallts som i media. Vi vdalkomnar absolut utlandsrekryterad arbetskraft, men under
forutsattning att de arbetar enligt kollektivavtalsenliga villkor. Idag far manga av dessa personer reda
pa hur deras arbetsvillkor ser ut forst efter ankomsten till Sverige. Sedan ar det upp till oss att bevisa
att de har minst sa bra arbetsvillkor som en svensk I6ntagare, vilket i manga fall ar i stort sett
omojligt for oss att géra, om inte personerna kommer sjalvmant till oss och berattar om sin
arbetssituation. Det finns ett exempel med tretton rumanska arbetstagare som inte fick ut nagon 16n
alls och som bodde tillsammans i en liten lagenhet i Bromma. De hade alltsa varken pengar till mat
for dagen eller till sin hemresa. Just dessa personer lyckades vi hjalpa, genom att kontakta
huvudbestillaren av de tjanster de utférde, men det ar ju langt ifran alla som vi kan hjalpa pa samma
satt. Det finns ett annat exempel med arbetskraft fran Litauen som rekryterats hit av personer som
inte ens ar i byggbranschen. Nar vi talade med nagra av dem sa dem att de var valdigt n6jda med sina
40-60 kronor i timmen och att de i alla fall hade varmvatten att tvatta sig i pa kvéllen. Det hade de
aldrig haft forut. Detta ar nagra exempel pa vad man kan kalla “modern slavhandel”, dar man
utnyttjar det faktum att dessa arbetare har sadmre arbetsvillkor i sina hemlander jamfért med hari
Sverige. Utlandsrekryterade personer anstéallda i bemanningsforetag far valdigt sédllan den 16n de
faktiskt har ratt till, dd bemanningsféretagen inte betalar ut mer dn de maste. Aven skillnader i
landers nationella socialforsakringssystem har betydelse for hur mycket 16n en arbetstagare faktiskt
far i slutandan. | Sverige betalar arbetsgivaren 30 % i skatt och arbetsgivaravgifter, medan den polska
skatten och arbetsgivaravgiften pa 22 % delvis betalas av den polska I6ntagaren sjalv. Det innebar att
dven om bade en svensk och en polsk I6ntagare tjanar 100 kronor per timme enligt sina
anstallningskontrakt, kommer den polska I6ntagaren att fa ut mindre i faktisk [6n.

Ar det framst icke-auktoriserade bemanningsforetag ni talar om nir det handlar om oacceptabla
arbetsvillkor?

Det handlar ju inte bara om auktoriserade eller icke-auktoriserade bemanningsforetag. Det finns ju
ocksa byggforetag som ar medlemmar i Sveriges Byggindustrier, men som ocksa bedriver en typ av
bemanningsverksamhet, och dessa ar ju inte auktoriserade. For dessa foretag galler ju inte de
auktoriseringskrav som galler for medlemmarna i Almega. Sedan kan ju en medlem i Almega ha sina
rakenskaper i ordning, vilket jag tror ar ett av auktorisationskraven, men det behover ju inte betyda
att man behandlar manniskor pa ett sjyst satt.

Det finns uppenbarligen fall i Sverige dar utlandsrekryterad arbetskraft inte far den 16n de har ratt
till. Ar utlandsrekryterad personal dven inblandad i olyckor pa arbetsplatsen oftare dn inhemskt
rekryterad personal?

| rapporten ”Nar arbetskraftskostnaderna pressar priset” har vi urskiljt att det sker avsevart fler
olyckor inom infrastrukturprojekt, inom vilka ca 45-50 % av personalen &r utstationerad arbetskraft,
an pa andra arbetsplatser. Det beror sdkert delvis pa sprakbarridrer, men ocksa det faktum att det
finns en annan byggkultur i Sverige an i andra lander. | Sverige ar byggarbetare mycket mer
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sjalvstandiga och sjdlvgaende an i andra lander och man styr sin verksamhet mer sjalv. Ocksa nar
man planerar ett objekt i Sverige gér man det med en plats- och arbetsledning, och man gor
exempelvis riskanalyser. | andra lander jobbar man inte pad samma satt och byggarbetarna arbetar
mer enligt instruktioner.

Varfor tror ni den utlandska arbetskraften soker sig till Sverige?

Deras arbetsvillkor ar ju ofta battre har @n i deras hemldander, dven om deras villkor har ofta ar samre
an for svenskar.

Hur paverkar inflodet av utlandsrekryterad arbetskraft I6nenivan och arbetsvillkoren for de
inhemskt rekryterade?

Det finns absolut en vilja att forsoka sanka den allmanna lonenivan i landet, genom att rekrytera fran
utlandet, alltsa att dgna sig at “Iénedumpning”, och aven att sdnka nivan gallande arbetsvillkoren i
Ovrigt. Detta galler inte bara sma byggbolag, utan dven stora, rikstackande bolag. Jag har till och med
sjalv suttit med i centrala forhandlingar dar man uttryckligen hotat med att ta in arbetskraft fran
utlandet om inte det I6neerbjudande som erbjuds accepteras. “Konkurrensneutraliteten” blir ju med
detta helt satt ur spel och de bolag som forut fick byggjobben hor nu av sig till oss och undrar varfér
de inte far nagra langre. Att man 3aterigen ska se 6ver Lex Laval-domen ar positivt i detta
sammanhang, dven om det borde gjorts redan tidigare och dven om det kommer att vara en lang
kommande process.

Markte ni nagon effekt av EU:s utvidgning ar 2004 vad giller inflédet av arbetskraftsinvandrare?

Ja, absolut. Nar man slappte in de tio nya medlemmarna i EU markte man absolut en 6kning i antal
arbetskraftsinvandrare fran dessa lander.

Okade antalet arbetskraftsinvandrare mer frdn nagot av de nya medlemslidnderna?

Ja, framfor allt fran Polen. Den 6kade omfattningen av utldndsk arbetskraft ar positiv eftersom vi nu
har mer frekvent kontakt med dessa personer. Vi som fack har mer fatt visa vilka vi ar, vilket nog har
minskat de utlandsrekryterades radsla for oss. Fére ar 2004 var det ocksa en del ryssar som kom hit
och de var valdigt radda for att samtala med oss. Det kan nog bero pa att processen att komma hit ar
krangligare for tredjelandsmedborgare, till exempel for ryssar, och en del av dessa var sakerligen har
illegalt. Vi har ocksa genomfort stora informationskampanjer for att visa vilka vi ar som fackférbund.
Vi har anstallt tolkar for att underlatta kommunikationen med de anstéllda och vi har dven, direkt vid
deras ankomst, gett ut broschyrer med information om utlandsrekryterades rattigheter pa den
svenska arbetsmarknaden pa olika sprak. Vi har markt att fler och fler hor av sig till oss for att de vill
bli medlemmar och dessa insatser har sakert bidragit till det.

Hur paverkade liberaliseringen av arbetskraftsinvandringen ar 2008 utlandsrekryteringen fran
tredje lander?

Ar 2007 och 2008 kom det totalt 20 personer fran tredje land till alla regioner i Sverige. Hittills i &r
har ungefar 500 arbetstillstand beviljats fran tredje lander och 420 av personerna har rekryterats till
Stockholmsomradet. Ansékningarna har kommit fran manga olika lander, men flest fran Serbien,
Uzbekistan, Bolivia och Bosnien Hercegovina.
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Personer med utldndsk bakgrund har en hogre representation inom bemanningsbranschen an
inom &vriga branscher i Sverige. Vad tror ni detta beror pa?

Jag vet inte, men det ar mojligt att det ar ett satt for dessa personer att komma in pa
arbetsmarknaden.

Hur tror ni Bemanningsdirektivets genomférande i Sverige kommer att paverka rekryteringens
omfattning och de rekryterades anstallningsvillkor?

Ja, att lagstifta om 16n tycker vi ju inte om. Vi ar en stark arbetsmarknadspart tillsammans med var
motpart och det ar vi som tillsammans gor upp om spelregler och arbetsvillkor. Det ar ju hela
grundupplagget i den svenska modellen. Men direktivets genomférande borde inte paverka
rekryteringen nagonting. Vi havdar med bestamdhet att de svenska kollektivavtal som vi traffar pa
arbetsmarknaden ska gélla alla arbetstagare i Sverige.
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Pernilla Johansson, business consultant manager, Dfind
Kan du beskriva relationen mellan Dfind och Proffice?

Dfind som bolag har funnits sedan ar 2005, men vi har sysslat med utlandsrekrytering inom IT-
branschen sedan arsskiftet ar 2011. Sedan dess ar vi Proffice IT-bolag. Men det var egentligen ingen
uttalad strategi att starta upp en verksamhet inom utlandsrekrytering, utan det handlade mer om att
det fanns ett stort tryck pa IT-marknaden och en stor efterfragan pa IT-kompetens i Sverige. Den
arbetskraft som efterfragades inom Telecom-branschen fanns helt enkelt inte inom landet, varfor
kundforetagen blev mer villiga att rekrytera utlandska, engelsksprakiga, arbetstagare. Vi blev da
tvungna att vara kreativa for att kunna tillgodose vara kunders arbetskraftsbehov, och bérjade
rekrytera fran utlandet. Idag rekryterar vi framst systemutvecklare, men ocksa en del personal inom
test.

Fran vilka lander rekryterar ni arbetskraften?
Vi har rekryterat fem personer fran Kina, en fran Ryssland och en fran Iran.
Hur s6ker ni efter den arbetskraft som kundforetagen efterfragar?

Vi annonserar framst pa webben, exempelvis pa Linkedin, och anvdnder oss ocksa mycket av sociala
medier, som Facebook. En sddan annons nar ju idag i princip hela varlden, vilket gér annonseringen
valdigt effektiv. Sa det ar ju egentligen mer arbetskraften som soker sig till oss, genom att svara pa
dessa annonser. Vi har inga uttalade samarbetspartners i andra lander, eftersom verksamheten ar sa
pass ny.

Hur lange dr personerna i Sverige for att arbeta?

Jag tror det varierar hur lange de vill stanna i Sverige, men de flesta ar ju anstéallda "tills vidare”. Det
ar ju exempelvis ett krav for att fa 1an hos banken. Det handlar ju ocksa framst om unga personer
som inte har familjer kvar i hemlandet, vilket underlattar. Det dr bara en av dem vi rekryterat som
har tagit med sin familj till Sverige. Aven om det inte ar ett krav att kunna svenska for att kunna
utfora sitt arbete i Sverige rekommenderar vi dem att lasa lite svenska efter jobbet. Det underlattar
ju hela deras tillvaro, speciellt om de vill stanna en langre tid i Sverige.

Hjalper ni till med sprakundervisning och boende?

Vi har ordnat bostader at de allra flesta av de som vi rekryterat, utom nagon som lyckades l6sa det
sjalv. Vi har aven haft kontakt med Migrationsverket innan de anlant och gatt med dem till
Skatteverket for att de ska fa svenska personnummer nar de val ar har. Vara konsulter har ocksa
fungerat som mentorer for personerna, for att leda dem in i arbetet pa ett bra satt.

Ar deras arbetsvillkor kollektivavtalsenliga?

Ja, vi har avtal med Sveriges Ingenjorer och Unionen, sa de vi rekryterar har exakt samma
arbetsvillkor som vilken inhemskt rekryterad person inom samma bransch som helst.
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Varfér har ni valt att rekrytera arbetskraft fran just dessa lander?

De har personerna kan branschen och har det som kravs for att gora ett bra jobb. En del av dem har
exempelvis tidigare jobbat i bolag som ar leverantorer till en av vara kunder. Men det ar klart att det
ar en enklare process att rekrytera ndgon inom Sverige eller inom EU. Det &r en langdragen och
omstandlig process att rekrytera personer fran tredje land. Genomsnittstiden fran det att ett
kundfdretag lagt ut en bestéallning pa hur manga personer de efterfragar, tills det att arbetskraften
faktiskt finns hos foretaget skulle jag saga ligger pa 2-4 manader. Vi har spenderat manga timmar i
telefonko hos Migrationsverket for att fa ett svar pa nar personerna kommer till Sverige, och ofta kan
de bara séga att de inte vet hur langa handlaggningstider det handlar om. Det handlar ocksa om att
en del av de som kanske har ratt kompetens inte har tillrackligt god niva pa sin engelska. Det ar det
framsta skalet till varfor vi far tacka nej till personer som ansoker fran tredje land. Det kravs valdigt
goda engelskkunskaper for att kunna utfora jobbet har, eftersom den storsta delen av verksamheten
inom atminstone de storre bolagen sker pa engelska.

Finns alltsa inte ratt kompetens inom EU?

Det handlar nog mer om att personer inom EU inte sékt de utannonserade tjansterna, men ocksa att
vi inte hittat exakt ratt kompetens i EU-ldnderna.

Varfor tror du att dr dessa arbetstagare villiga att komma till Sverige for att arbeta?

Jag tror att dessa personer inte ser sig sjdlva som speciellt attraktiva pa arbetsmarknaden i
hemlandet. Jag tror att de ser Sverige som i framkant inom Telecom-branschen och att det ar en
merit for dem att ha arbetat en tid i Sverige.

Hur tror du utlandsrekryteringen inom IT-branschen kommer att se ut i framtiden?

Det beror ju framst pa hur IT-marknaden utvecklas i Sverige och om den efterfragade arbetskraften
kan hittas inom landet. Det ar ju som sagt ocksa en lang och kranglig process att rekrytera fran tredje
land. De lite storre bolagen kanske har en samarbetspartner pa Migrationsverket eller nagot
liknande, vilket underlattar deras rekryteringsprocess. Men det har inte vi, sa for oss ar det en valdigt
resurskrdvande process.
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Magnus Skagerfilt, sakkunnig pa Specialistenheten, Sveriges Ingenjorer
Hur stor dr den arliga utlandsrekryteringen av ingenjorer till Sverige?

Jag undrar om vi har nagra siffror pa det, om du talar om bade tredjelandsmedborgare och EU-
medborgare som jobbar som ingenjorer i Sverige. Men vi gor ju arbetsmarknadsrapporter, dar vi
anvander olika statistikkallor. Nar det géller tredjelandsmedborgare plockar vi statistik fran
Migrationsverkets databas, vilken i och for sig har vissa problem, eftersom siffrorna inte ar tillrdckligt
specificerade efter yrkesgrupp. Ungefar 2000 tredjelandsmedborgare per ar kommer till Sverige for
att arbeta, och sa har det sett ut sedan ar 2008. Nar det galler medborgare som kommer fran EU-
lander ar det svarare att saga.

Fran vilka lander sker utlandsrekryteringarna framst?
Vi far ju da ater tala om tredjelandsmedborgare, och da handlar det framst om Indien och Kina.

Vilka ar orsakerna till varfor man viljer att rekrytera fran utlandet? Och varfor sker sa manga
rekryteringar fran just dessa lander?

Redan innan ar 2008 kunde vi se att tredjelandsmedborgarna rekryterades till de ingenjorsyrken dar
det fanns brist, och sa ar dven fallet idag. Varfor de rekryteras fran just fran Indien och Kina beror
egentligen pa tva anledningar. Den framsta anledningen ar att konsultbolag fran dessa lander ofta
valjer att etablera sig i Sverige, framfor allt indiska bolag. De hyr i sin tur ut arbetskraft till den
svenska delen av koncernen. Sedan valjer ocksa en del av de stora, internationella, svenska bolagen
att “outsourca” en del av sin verksamhet, och foérlagga produktionen utomlands, till exempel da i
Indien.

Vilka ar de viktigaste aktorerna i rekryteringsprocessen?

De indiska konsultbolagen ar absolut de viktigaste aktorerna i processen. Varfor de viljer att etablera
sig har ar dock lite mer oklart. Det finns ett svenskt konsultféretag som heter Epsilon som ar aktiva
inom teknik- och systemutveckling, som till exempel finansierade ett forskningsprojekt om roérlighet
av arbetskraft mellan olika lander. Och dem &r ju helt klart en konkurrent till de indiska foretagen.

Har Sveriges Ingenjorer sjdlva nagon roll i rekryteringsprocessen?

Ja, i relation till myndigheterna har vi ju en indirekt paverkan pa rekryteringarna. Nar man tar in
tredjelandsmedborgare for att arbeta i Sverige maste ju Migrationsverket skicka dver
anstallningserbjudandet till respektive fackforbund, for att dessa ska kunna yttra sig om 16n och
anstallningsvillkor. Men talar vi om EU-medborgare har vi ingen aktiv roll i rekryteringsprocessen alls.

Och dar kommer vi ju in lite pa den fullmakt som ni gav Migrationsverket, en debatt som varit
foremal i media. Fullmakten innebar ju att ni avsade er ratten att yttra er i varje enskilt fall dér en
tredjelandsmedborgare ansoker om arbetstillstand i Sverige. Jag har redan fatt hora
Migrationsverkets version av konflikten, men hur lyder er version av vad som hdnde?

Fullmakten hade ju till syfte att minska byrakratin i systemet. Migrationsverket har presenterat ett
internt pm for oss, dar man pekar pa tva vinster som man fatt genom att infora fullmakten. Det ena
handlar om icke fullstandiga handlingar som kommer in till Migrationsverket. Innan fullmakten
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inférdes var ca 70 % av alla inkomna handlingar fullstdndiga, och efter inférandet 100 %. Aven
handlaggningstiden hos Migrationsverket gick ned fran nagra manader till 2-5- dagar.

Enligt media har ju bemanningsféretag i ett flertal fall angetts som de arbetsgivare som erbjudit
anstdllningar i Sverige. Stammer den bilden, och vad finns det fér problem med det?

Nar det géller det indiska konsultforetaget Tata, som debatten framst handlar om, sa har man i vanlig
ordning angivit en arbetsgivare som erbjuder anstéllning pa blanketten. Men nar vi granskat fallen
djupare sa har vi sett att foretaget inte har nagot anstallningsforhallande alls med de arbetss6kande.
Migrationsverket menar att sa lange det handlar om ett koncernférhallande mellan bolagen i de olika
landerna, sa godkanner de ett bolag som arbetsgivare, vilket inte vi kan se som ett rimligt
forhallningssatt, eller en rimlig tolkning av lagen. Men i media framstalls det ju som om att
Migrationsverkets tolkning av lagen ar den ratta. | samband med att vi borjade utreda den har fragan
hade vi ocksa kontakt med Tata. De sa redan tidigt i processen att det bolaget dar de har ett
anstallningsforhallande till de s6kande, alltsa "Tata Limited” vilket &r det foretag som ocksa ar
angivet pa blanketten men utan svenskt organisationsnummer, ocksa ar registrerat i Sverige. Detta
hade viingen aning om och jag tror inte Migrationsverket heller visste om det. Hade de kollat upp
detta innan debatten kommit igdng hade det varit en icke-fraga, men nu blev det inte sa.
Migrationsverket havdar ju ocksa att de inte har nagon mojlighet att kontrollera arbetsgivarna pa det
satt som vi anser ar rimligt. Vi menar att det star bade i férarbeten och i utredningen om ”Cirkular
migration” att de visst har denna mojlighet, eftersom till exempel Skattemyndigheten har
mojligheten att géra de nddvandiga kontrollerna. | nuldget sager de att de ska gora sddana kontroller
i framtiden, vilket vi ser som en forutsattning for ett fortsatt samarbete.

Var Tata-fallet det forsta problematiska fallet gallande regleringen av arbetskraftsinvandringen?

Sveriges Ingenjorer ar ett fackforbund som till skillnad fran andra inte har nagra asikter om hur
arbetskraftsinvandringen regleras, utan vi ar for en sadan oavsett konjunkturlaget. Det enda vi anser
géallande anstallningsavtalet ar att man beldgger det, men vi anser att det hela tiden handlar om
myndighetsbeslut. Det ar myndigheterna som ska ha kontrollen éver invandringen, och vi har ansett
att vi kunnat lita pd myndigheten och darmed inte behéva kontrollera den.

Kan en fullmakt till Migrationsverket bli aktuell igen, forutsatt att den skots pa ratt satt?

Det kan den absolut. Kan vi hjalpa féretag och myndigheter med dessa fragor ar det jattebra, men
det ar viktigt att fundera 6ver hur en sadan fullmakt paverkar marknaden, speciellt fran
Migrationsverkets sida. De borde ocksa fundera 6ver hur de forhaller sig till “gemenskapsforetradet”
och arbetskraftsinvandringen inom EU. Deras tolkning av lagen &r ju att stora koncernbolag ar
undantag for foretradet och att de inte behéver annonsera att en tjanst ar ledig for EU:s medborgare
i tio dagar innan den utlyses for tredjelandsmedborgare. Men tanken &r ju att man forst och framst
ska leta efter arbetskraften inom EU.

Sa vad tycker Sveriges Ingenjorer om undantaget for internationella koncerner?

Det ar ingen fraga for Sveriges Ingenjorer, men jag kan tdnka mig att det ar en fraga for
Migrationsverket att fundera 6ver, speciellt i relation till arbetsgivare. Men det finns ju exempel pa
nar reglerna gallande internationella koncerner kan fa problematiska konsekvenser for vara
medlemmar. En man som ar medlem hos oss har exempelvis varit i Sverige i atta ar utan permanent
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uppehallstillstand. Han ar utbildad ingenjor fran KTH och ar inte asylsdkande, utan nagon typ av
anhdriginvandrare till sin pappa. Han fick anstéllning vid en stor internationell koncern hér i Sverige,
men da pappan dog fick han ett avvisningsbeslut till Irak. Han uppmanades att skaffa pass, vilket han
ocksa gjorde, men det har nu visats sig att koncernen inte har utlyst hans tjanst pa ratt satt. De hade
endast annonserat inom koncernen och i lokaltidningen i Ostergétland, men inte pa Platsbanken hos
Arbetsformedlingen. Jag tror att det &r en tolkningsfraga for Migrationsverket nar det handlar om en
internationell koncern eller en nyrekrytering inom koncernen eller inte, och da kan ibland enskilda
personer komma i kldam, som denna man ju har gjort.

Vad ar er standpunkt i sddana fall, dar enskilda personer blir lidande?

Vi vill ju saklart |6sa det pa ett sa bra satt som mojligt for vara medlemmar, och ocksa minska
byrakratin i systemet. Sa utifran det tycker vi att man borde kunna hitta I6sningar, men utover det
har vi ingen asikt. Men det finns fler exempel pa nar enskilda medlemmar far illa av denna "tio-

IM

dagars-regel”. Det finns t.ex. en person som ar disputerad matematiker, och det finns troligtvis inte
sa manga andra som ar kvalificerade for en sadan tjanst, varfor man skulle kunna latta lite pa
reglerna. Kan man gora ett sa generellt undantag som for internationella koncerner, sa tycker man
kanske att man kan gora det dven i sadana har enskilda fall. Men en myndighet kan ju inte resonera

pa samma sadtt som vi, som ju ar en intresseorganisation.
Markte ni nagon effekt av liberaliseringen av arbetskraftsinvandringen ar 2008?

Nej, ingen alls. Jag tror inte det skulle vara nagon skillnad om liberaliseringen inte hade skett. Vi sag
en 6kning av utlandsrekryteringarna redan innan ar 2008, kanske runt ar 2007. Det ar i och for sig en
viss minskning av byrakratin i systemet for arbetsgivare nar de rekryterar tredjelandsmedborgare,
och det dr mojligt att de regionala skillnaderna inom Sverige har minskat nagot sedan 2008 tack vare
att ansvaret att géra arbetsprovningen nu ligger pa en enda myndighet. Men jag tycker att vissa av
de regionala skillnaderna fortfarande bestar och att till exempel Migrationsverket i Norrképing har
langre handlaggningstider dn vid kontoret i Solna. Men en férdubbling av arbetskraftsinvandringen
fran 2000 personer till 4000 stycken per ar, som ju férutspaddes innan ar 2008, har vi ju absolut inte
sett.

Markte ni nagon effekt av EU:s utvidgning ar 2004 och 2007?

Nej, det gjordes och gors fortfarande rekryteringar fran andra lander dn de lander som blev
medlemmar i unionen dessa ar, till exempel fran Indien, Ryssland och Vitryssland. Men jag kan inte
svara pa om rorligheten av ingenjérer har 6kat inom EU, pa grund av den fria rorligheten.

Hur tror du att inflédet av utlandska ingenjorer paverkar anstallningsvillkoren for de inhemskt
rekryterade ingenjérerna?

Jag tror inte det gor nagon skillnad alls i dagslaget, men skulle det i framtiden handla om valdigt stora
strommar kanske det skulle kunna fa en effekt. Men dven utflédet av ingenjorer fran Sverige kan ju fa
en effekt, alltsa den cirkulara migrationen. Jag tror inte I6nenivaerna paverkas sa mycket i de lander
de migrerar ifran heller, eftersom Sverige ar ett sa pass litet land och de personer det handlar om
oftast ar har en kortare tid och sedan flyttar vidare till andra vasteuropeiska lander eller till USA.
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Kan ni se nagra skillnader géllande anstallningsvillkoren mellan inhemskt rekryterad och
utlandsrekryterad arbetskraft? Omfattas de utlandsrekryterade ingenjorerna av svenska
kollektivavtal nar de utfor arbete i Sverige?

Det ska ju inte finnas nagra skillnader, men i praktiken kan det ju anda finnas sadana. En stor skillnad
ar ju att de utlandska ingenjorerna har kontraktsanstallningar och alltsa ar anstallda en kortare tid.
Sedan far ju utlandsrekryterade ofta sin bostad betald av arbetsgivaren, vilket ar valdigt ovanligt nar
det géller inhemskt rekryterade. Detta ar forvisso ganska naturligt. Men utlandsrekryterade ar oftast
inte omfattade av kollektivavtal, eftersom de ar anstéllda av stora bolag som inte tecknar sadana.
Detta gor ju att vi som fackforbund inte har nagon ratt att granska hur deras anstallningsvillkor ser
ut. Men av de stora koncernbolagen som omfattas av svenska kollektivavtal, till exempel Laval,
Ericsson och ABB, har vi dock fatt hora fran lokalpersonalavdelningarna att de utlandsrekryterade
ofta jobbar valdigt mycket 6vertid. De som anstélls far dock ofta inte yppa nagonting om hur deras
anstallningsvillkor ser ut, vilket gor att det blir annu svarare for oss att fa information kring det.
Sveriges Ingenjorer som fackforbund strejkar sig inte till slutande av kollektivavtal, utan vi brukar ha
en dialog med en arbetsgivare efter att ndgra av vara medlemmar har uttryckt att de vill ha
kollektivavtal. Jag tycker att i allmdnhet att var dialog med arbetsgivarna fungerar ganska bra. Nar
det giller féretaget HCM har de exempelvis forsokt beskriva bade den del av I6nen som betalas av
den svenska delen av bolaget och den del som betalas av den indiska delen. | den svenska delen ingar
ocksa naturaférmaner som att bostaden betalas av arbetsgivaren. Men nar det galler Tata far de hela
sin 16n betald av den indiska delen. | dessa fall dr det valdigt svart for oss att avgoéra om de verkligen
far den l6nesumma som deklareras pa anstallningsblanketten.

Har ni nagon standpunkt vad giller ”etisk rekrytering” och vilka ldnder ingenjérerna rekryteras
ifran?

Nej, vi ar ett forbund med medlemmar som lever med en global arbetsmarknads, nagot som vi anser
ar bra. Det finns bade for- och nackdelar med en global arbetsmarknad, men framfér allt &r en sadan
utveckling oundviklig. Jag tror inte att det finns nagon storre risk for “brain- drain”, utan
ingenjorskonsten ar nog snarare en exportvara for de lander vi rekryterar ifran.

Varfér tror du att de utlandsrekryterade fran till exempel Indien viljer att komma till Sverige for
att arbeta?

Jag tror att de anstallda inom dessa stora bolag helt enkelt féljer bolagsstrukturen och den globala
arbetsmarknaden. Det ar sa det fungerar inom dessa foretag, att man flyttar runt en del i jobbet, och
Sverige ar bara en av manga anhalter dar man arbetar under en viss tid. Detta galler ju dven ofta for
svenska ingenjorer, vilka ocksa arbetar en hel del utomlands.

Finns det nagra problem vad giller regelverket nér det giller utlandsrekrytering?

Ja, det borde finnas ndgon myndighet som har ansvar for att kontrollera anstallningsvillkoren,
eftersom vi har en reglerad arbetskraftsinvandring. | utredningen ”Cirkular Migration” star det att
arbetsmarknadens parter har detta ansvar, men vad jag vet finns det inte reglerat i lagen att vi ska
gora det. Vi har givetvis ett intresse av att se till vara medlemmars bésta, och vi varnar vara
kollektivavtal, men om de inte &r medlemmar och det inte finns nagra kollektivavtal finns det for oss
inga arbetsmarknadsskal for oss att kontrollera personernas anstallningsvillkor.
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Vilken aktor borde ha detta ansvar?

Ja, det ar ju den beviljande myndigheten som kan se till att de villkor som anges pa
anstallningsblanketten faktiskt ocksa efterféljs. Jag tycker redan nu att Migrationsverket har en
alltfor snav tolkning av sitt eget uppdrag pa omradet, vilket jag ocksa papekat for Tobias Billstrom. Ett
battre samarbete mellan Arbetsmiljoverket och Migrationsverket vore ocksa 6nskvart. Sveriges
Ingenjorer granskar ju tveksamheter om en medlem har pakallat att det finns sddana, men det ar den
allmanna kontrollen av anstéllningsvillkoren som bér géras mer kontinuerligt.
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Thord Ingesson, utredare, Landsorganisationen i Sverige (LO)
Vilka yrkessektorer rekryterar man framst utlandsk arbetskraft till?

Nar det handlar om rekrytering inom EU ar det ju egentligen ingen som riktigt vet pa grund av den
fria rérligheten och eftersom man inte registrerar invandringsskal. Men i november ar 2004 skrev LO
en rapport om arbetstillstandssystemet, dar vi kunde urskilja att polsk och baltisk arbetskraft oftast
rekryterades till laglonesektorer. Dessa lander blev ju medlemmar i EU detta ar men manga av de
som kom hit valde anda att anséka om arbetstillstand, av gammal vana eller av radsla for att Sverige
skulle infora 6vergangsregler. P sa satt kunde man se att de sokt sig hit pa grund av arbete.
Jordbruket var den absolut storsta sektorn, t.ex. plockning av jordgubbar, gurkor och sallad, alltsa de
grodor som man inte kan plocka mekaniskt. Det ar fortfarande tusentals arbetare som kommer hit
for att arbeta inom jordbruket, dar en del av dem kommer via bemanningsféretag. En annan sektor
som man ofta rekryterar utlandsk arbetskraft till ar byggsektorn.

Vilka lander rekryterar man framst utlandsk arbetskraft ifran?

Polen och andra baltiska lander som sagt, men daven exempelvis Slovenien. Eftersom
Migrationsverkets har skarp reglerna for verksamheten i thaildndska och kinesiska
bemanningsféretag har nu de rumanska och bulgariska bemanningsféretagen sett en mojlighet att
bryta sig in i barplockningsbranschen. Detta har vi kunnat se bara de senaste manaderna. Generellt
sett ar det dock svart for oss att veta var personerna kommer ifran nar de bara ar i Sverige tillfalligt.

Finns det nagra problem vad géller bemanningsbranschen?

Det finns ju en anledning till varfor bemanningsféretag var férbjudna under en lang tid, inte bara i
Sverige utan aven i andra europeiska lander. Man sag att foretag borjade anvanda
bemanningsféretag for att ta in personal som kunde ”“l6nekonkurrera” med den redan anstallda
personalen. Ett satt att kontrollera branschen var darfor att inféra ett forbud.

Finns det exempel pa ndr I6nedumpning existerar dven idag, nu nér forbudet &ar avskaffat?

Jo det gbr det, men samtidigt ar de kollektivavtal som LO har valdigt bra. De sidger att om ett
bemanningsféretag hyr ut personal till ett kundféretag som omfattas av kollektivavtal med LO, ska de
inhyrdas |6n bestdmmas av genomsnittslonen inom kundforetaget i fraga. Det finns ocksa en lagsta
I6neniva, som man kan anvdanda om man av nagon anledning inte skulle hitta en lamplig
jamforelseniva, eller om denna niva skulle vara for lag. Denna lagsta niva ligger idag pa 17000 kr,
vilket &r en nodvandig summa for att kunna klara en manads leverne i Sverige idag. Men det finns ju
dven andra problem &an I6nen. En arbetsgivare kan exempelvis sdga upp ordinarie personal, pa grund
av "arbetsbrist” och sedan hyra in samma arbetstagare via ett bemanningsféretag, vilket innebar att
de far en mer osdker anstallning. Sag att en arbetsgivare sager upp tjugo anstéllda pa grund av
arbetsbrist, men tio av dessa holl av ndgon anledning inte mattet. Arbetsgivaren kan da vélja att efter
uppsagningen ta in de tio han ar n6jd med via ett bemanningsforetag. De 6vriga tio kommer da ut i
arbetsléshet. Pa sa satt kan arbetsgivare kringga “turordningsreglerna”, vilket vi ser som ett problem
inom LO. Man kan ocksa fraga sig vilka fordelar en arbetsgivare ser i att anstalla personal via ett
bemanningsféretag. Arbetsgivare ogillar ju generellt sitt fasta kostnader. Aven om det kanske blir
dyrare pa kort sikt tycker ofta arbetsgivaren att det ar vart det for att snabbt kunna anpassa
personalstyrkan efter efterfragan i samhallet. Det handlar nog ocksa lite om arbetsgivarens egen
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osakerhet. Sag att man har sju arbetare som har helt olika arbetsuppgifter, nagot som kan vara svart
att halla under kontroll som arbetsgivare. Man kanske da véljer att anstélla endast en "kdrna” av
arbetare pa vanlig vag, och sedan att anstélla de resterande via bemanningsforetag.

Varfor tror du att man valjer att rekrytera utlandsk istéllet for inhemsk arbetskraft till dessa
sektorer?

Det finns en mangd forklaringar, men en anledning som man ocksa tar upp i den senaste
langtidsutredningen ar att den inhemska arbetskraften ratar de arbetstillfdllen som innebar “samre”
arbetsvillkor. Eftersom plockning av jordgubbar, gurka och sallad maste goras for hand ar
produktivitetsutvecklingen inom dessa sektorer ldgre an inom andra sektorer, dar man oftast ser en
hog produktivitetsutveckling. Detta innebar att for varje ar som gar blir vardet av det man kan
producera pa en timma, relativt 6vriga branscher, lagre och lagre. For att fa samma I6neutveckling
som de som har en battre produktivitetsutveckling maste man darfor arbeta valdigt hart. Detta
innebér att dem som har fler valmojligheter pa arbetsmarknaden, alltsa den inhemska arbetskraften,
valjer andra jobb. Jag tror att den polska och baltiska arbetskraften ocksa skulle ha valt andra jobb
héar i Sverige om de hade haft valmojligheten, men att de nu far ta det som star till buds.

En annan sektor dar man rekryterar mycket utlandsk arbetskraft ar som sagt byggsektorn. | en
rapport vi gjorde om infrastrukturprojekt kunde vi urskilja vi flera intressanta saker. En av dessa var
att féretag hyrde in personal via bemanningsféretag for att kunna utnyttja skillnader i
socialforsakringssystemet. Det var Forsakringskassan och Skattemyndigheten i Malmo6 som upptackte
detta, i samband med byggandet av Citytunneln. Dar arbetade polska arbetare som var anstéllda av
ett irlandskt bemanningsforetag. Inom EU finns en bestdmmelse att du kan arbeta i ett annat land,
men fortfarande kvarsta i ditt hemlands socialforsakringssystem. | detta fall innebar det att de polska
arbetarna i Malmo var férsdkrade pa Irland, dar de var anstallda, istéllet for i Sverige. Eftersom
socialforsakringsavgiften ar 11 % pa Irland, till skillnad fran Sveriges 32 %, kunde arbetsgivaren fa ner
anstallningskostnaderna med 6ver 20 %. Dessa skillnader ar alltsa ndgot man utnyttja genom att
anstalla arbetskraft via bemanningsforetag. Samma sak kunde man urskilja inom
barplockningsbranschen i borjan av 00-talet, da branschen bérjade expandera. Det kom da en
skattedom som sa att man inte kan ta in personer pa turistvisum, om de rekryterats hit av ett foretag
for att plocka béar, som samtidigt fixar med boende och mat, och da personerna ar bundna att slja
alla baren till det specifika féretaget. Man kan inte gora det eftersom det da liknar ett
anstallningsforhallande och dd man maste betala skatt och sociala avgifter i Sverige. Féretag kom da
pa att man kunde kringga reglerna om man istéllet anvande sig av thaildandska bemanningsforetag
och lata anstallningen ske i Thailand. Men det finns framfér allt problem som ror skattesystemet.
Detta ar valdigt svaroverblickat da olika lander har olika system och da arbetstagare rér sig mellan
olika lander for att arbeta. Arbetstagaren betalar skatt i det land déar de ar anstallda, vilket leder till
krockar med vara svenska kollektivavtal. Sag att kollektivavtalet i Sverige sager att du ska tjana 110 kr
per timme. Detta &r en summa som arbetsgivaren maste betala ut, men man maste ju dven lagga pa
de sociala avgifterna. P3 Irland blir man billigare arbetskraft, relativt svensk arbetskraft, eftersom
procentsatsen dar endast ar 11 %. Men polsk arbetskraft blir annu billigare, relativt svensk
arbetskraft, for att dar betalas halften av arbetsgivaravgiften av arbetstagaren sjalv. Detta kan ju ses
som en extra inkomstskatt for polackerna, som gor att de i slutdndan inte tjanar vad de enligt
svenska kollektivavtal ska tjana. Genom att anstalla via utlandska bemanningsforetag kan man pa
detta satt “gora arbetskraften billigare”, alltsa |ata dem tjana mindre an vad de skulle ha gjort om
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anstallningen skulle ha skett i Sverige. Forsakringskassan i Malmo upptackte genom en granskning att
ett irlandskt bemanningsféretag hade utnyttjat just detta kryphal genom att vid ett tillfalle registrera
46 arbetare som polska arbetare, vid samma adress.

Men det &r ju ocksa sa att utlandska arbetare, fran till exempel Polen, &r radda att prata med facket
om sina anstallningsvillkor. | rapporten ”Nar arbetskraftskostnaderna pressar priset” pratade vi med
polacker pa deras arbetsplatser, och det framkom da att de inte ens visste vad de hade for |6n innan
skatt, eller om de ens hade betalat skatt. Detta kan man ju ocksa utnyttja som arbetsgivare.

Har man markt en forbattring gallande arbetstagarnas anstallningsvillkor efter att
Migrationsverket skarpt reglerna for de thailandska och kinesiska bemanningsféretagens
verksamhet?

Jo det har man gjort, men i alltfér manga fall, speciellt inom barbranschen, ar bemanningsféretagen
oseridsa och da spelar det inte nagon roll vilka regler som géller. Innan dessa andringar kunde det
vara sa att thaildndska barplockare som inte riktigt hade forstatt sina arbetsuppgifter fick sta den
ekonomiska risken om de av nagon anledning inte kunde leverera de bar som avtalats om, till
exempel om bilen hade gatt sonder nar de skulle aka ut i skogen, om uppkdparen inte hade pengar
att betala bensinen, eller om det helt enkelt inte fanns nagra bar att plocka. Denna ekonomiska risk
behdver ju inte barplockarna langre bara med de nya reglerna, eftersom “garantiléner” har inforts.
Men i praktiken fungerar ju inte detta alltid, som i fallet med barforetaget Lomsjo Bar. Det som var
speciellt i just det fallet var att de thailandska barplockarna inte var anstallda av thailandska
bemanningsféretag, vilket ar forbjudet i Thailand, utan att de var direktanstéllda i Sverige. Men
foretaget samarbetade med thaildndska foretag som fungerade som privata arbetsformedlare och
som kallade sig for bemanningsforetag har i Sverige. Varken i Sverige eller i Thailand far man ta ut
avgifter for att anstalla nagon, men i detta fall tog férmedlarna i Thailand ut avgifter for exempelvis
arbetstillstandsansdkan och resan till Sverige, vilket resulterade i en kostnad pa ca 20000 kr per
plockare. Man maste plocka valdigt mycket bar for att klara levernet i Sverige om barpriset ar lagt,
och om dessutom avgifterna till rekryteraren i hemlandet ar sa pass héga. Sa dven om man kommit
runt problematiken med de nya reglerna till viss del, finns det fortfarande exempel pa nar reglerna
kringgas i praktiken.

Hur har EU:s utvidgning ar 2004 och 2007 paverkat rekryteringen fran utlandet, gillande vilka
lander man rekryterat ifran och rekryteringens omfattning?

Jag tycker att man kunnat se en effekt, men det tog ett tag innan vi markte den. Redan innan ar 2004
var ca 75 % av alla arbetstillstandsansokningar som beviljades fran Polen och Baltikum. Sedan inférde
ju inte heller Sverige nagra 6vergangsregler vid denna tid, vilket ocksa var LO-styrelsens linje.
Eftersom man inte kunde reglera de fria tjansternas rorlighet med 6vergangsregler, vilket &r den
kategori dar bemanningsforetagens verksamhet ingar, ansag LO att Sverige inte skulle ha nagra. Vissa
forbund inom LO hade visserligen en annan standpunkt, till exempel Transport, ddr man oroade sig
for hur invandring fran de nya EU-landerna skulle paverka de inhemska arbetarnas arbetsvillkor och
I6ner inom branschen. Och till viss del var nog Transports farhagor berattigade, eftersom
transportbranschen ar en bransch dar effekten av utvidgningen blev stérre dn inom andra branscher.
Men problemet ar ju inte att EU har utvidgats i sig, utan att det finns en del hal och konstigheter i
den svenska regleringen gallande exempelvis bemanningsféretagens verksamhet.
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Hur har liberaliseringen av arbetskraftsinvandringen den 15:e december ar 2008 paverkat
utlandsrekryteringen?

Ar 2007 beviljades ungefar 6000 arbetstillstand, och ar 2010 beviljades knappt 14000, sa det har ju
skett en viss 6kning. Men ca 4000-6000 av dessa ar arbetstillstdnd som man aterinférde for arbetare
inom skogsbarsbranschen, en grupp som inte behdvde ansoka om tillstand mellan ar 2001 och 2006.
Framfor allt inom hotell- och restaurangbranschen, stadbranschen och IT-branschen har det skett en
6kning av utlandsrekryteringar, och framfor allt till storstadsregionerna och till Stockholmsomradet.
Men sattet personerna har rekryterats pa ar oftast ganska oklart, speciellt huruvida de kommit hit via
en underentreprendr eller ett bemanningsféretag. Detta gor ju att rekryteringens omfattning ar
allmant svaruppskattad. Regelverket gallande prévning av arbetstillstandsansdkningar ar inte alls
anpassat till utlandska foretag, vilket Migrationsverket ocksa har papekat for regeringen. Vid
beviljande av arbetstillstand ska ju arbetsgivaren ange vissa saker pa ansdkan, men hela dialogen
mellan Migrationsverket och arbetsgivaren férsvaras ju om arbetsgivaren inte ens har verksamhet i
Sverige.

Ni anser uppenbarligen att det finns manga problem vad giller rekrytering av utlandsk arbetskraft
och bemanningsféretagens roll i utlandsrekryteringen. Vad dr er malsattning; att forhindra en
ytterligare expansion av bemanningsbranschen helt och hallet, eller att férsoka reglera branschen
pa ett bra sitt?

Ja, vi har ju aldrig varit nagot stort fan av bemanningsbranschen. Men vi har ju redan en del pa plats i
och med att sa pass manga bemanningsforetag ar auktoriserade, vilket innebar att foretagen maste
forhalla sig till svenska kollektivavtal. Om vi daven kan fa bemanningsféretagen att forhalla sig pa ett
bra satt till det svenska skattesystemet och konkurrens pa lika villkor, sa har vi lattare att acceptera
branschens expansion.

Manga bemanningsforetag anger att en anledning till varfér de rekryterar fran utlandet &r brist pa
arbetskraft inom Sverige. Hur kan man l6sa arbetsbristen om man inte rekryterar fran utlandet?

Alltsa, "arbetsbrist” pa en marknad beror ju egentligen pa att "priset”, i detta fall I6nen, ar for 13g.
Om man antar att foretagens efterfragan pa arbetskraft okar ju lagre I6nen ar, far vi en
efterfragekurva som lutar nedat. Samtidigt har vi kollektivavtal som sager att en viss 16n ska galla i en
viss bransch. Givet foretagets efterfragekurva och den I6neniva som enligt kollektivavtalet ska gélla
far vi en viss jamvikt for hur manga arbetare som efterfragas. Foretag kan ju dock alltid havda att
deras efterfragan pa arbetskraft ar stérre an utbudet, om de utgar fran lagre I6ner dn de som anges i
kollektivavtalen. Och lagre lonenivaer ar ju kanske lattare att acceptera av personer fran
lagloneldnder, som rekryteras till Sverige. Om man alltid rekryterar fran utlandet for att atgarda
arbetsbristen kommer man ju heller aldrig att satsa pa arbetsmarknadspolitiken, vilket leder till en
slags inhemsk strukturell arbetsloshet. Sa egentligen ar det konstigt att det hela tiden rader sadan
arbetskraftsbrist, eftersom man skulle kunna hamta arbetskraft fran hela EU. Anvandningen av
utlandsk arbetskraft har ocksa konsekvenser pa arbetslosheten pa lang sikt. Det tar till exempel
ungefar fem ar innan man ar fullbetald snickare i Sverige, vilket forutsatter att man gjort praktik
under en viss tid. De utlandska foretagen tar i stort sett inte emot en enda praktikant. Detta gor att ju
mer vi anvander oss av utldndska byggforetag, desto svarare blir det att utbilda svenska
byggarbetare. Detta géller dven lakare, dar man tar in kanske tusen utldndska lakare per ar. Man
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skulle ju egentligen ganska enkelt kunna berdkna hur manga ldkare som behovs i Sverige och hur
manga lakare som vi darmed skulle behéva utbilda, men det gor man dnda inte.

Personer med utldndsk bakgrund som dr bosatta i Sverige har en storre representation inom
bemanningsbranschen, dn inom dvriga branscher. Vad tror du att detta beror pa?

Jo, det ar ju forvisso positivt. Men samtidigt ska man fraga sig varfor de ar ratade pa andra delar av
arbetsmarknaden. Detta innebar ju att de som &ar diskriminerade pa andra delar av arbetsmarknaden
istallet far soka sig till bemanningsbranschen. Jag tror inte att den stora representationen beror pa
att bemanningsforetag har nagon sarskild fordel av att anstélla arbetskraft med utlandsk bakgrund.
Detta indikerar ju istdllet att bemanningsbranschen inte ar sarskild attraktiv for arbetstagare
Overhuvudtaget.

Hur paverkar inflodet av utldndsk arbetskraft den inhemska arbetskraftens anstéllningsvillkor och
I6ner, inom samma bransch?

Jag tror inte att inflodet totalt sett bidrar till ndgon I6nekonkurrens. Men nar vi granskat vissa
specifika branscher har vi kunnat se att sddana problem har uppstatt, exempelvis i
Transportbranschen. Och det handlar inte om att utbudet av arbetskraft ar for stort inom dessa
branscher, utan om att I6nenivderna kan sankas med hjalp av bemanningsforetagens inblandning och
deras utnyttjande av skillnader i olika ldnders socialférsakringssystem.
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Alejandro Firpo, arbetstillstandsenheten, Migrationsverket

Hur manga ansékningar om arbetstillstand far ni in varje ar?

Det ar olika, men vi tar ca 30000 beslut varje ar, dar ca 90 % av alla ansékningar beviljas.
Fran vilka linder kommer de flesta ansékningarna?

De kommer framst fran Indien, Kina, Thailand och USA.

Till vilka delar av Sverige gors de flesta rekryteringarna?

Till storstadsregionerna, alltsa Stockholm, Géteborg och Malmdé. Undantaget ar val de barplockare
som rekryteras hit, som ju arbetar i andra regioner i Sverige.

Till vilka sektorer rekryteras de flesta som far beviljade arbetstillstand?

De fran Indien och Kina rekryteras framst till IT-branschen medan personer fran Bangladesh, Vietnam
och Thailand framst kommer hit for att plocka bar. Sedan rekryteras dven en del till stadbranschen
fran exempelvis Ryssland.

Hur manga av Sveriges arbetskraftsinvandrare ar tredjelandsmedborgare?

Inte alls sa stor del ar rena arbetskraftsinvandrare, kanske nagra tusen. Manga av de 30000 beslut vi
tar handlar ju dven om familjemedlemmar som soker sig hit.

Né&r ni avgdér om en person ska beviljas arbetstillstand eller inte, vilka kriterier grundar ni ert beslut
pa?

Det ar valdigt tydligt uppstallt i lagen vad vi kraver for att ett beviljande ska kunna ges. Det finns dels
de formella kraven, att man maste ha ett pass, att man inte far finnas i SIS-registret — ”Schengen
Information System”, dar man listas om man inte har ratten att komma till ett europeiskt land pa
grund av att ett annat europeiskt land redan avvisat personen, och att man inte far finnas med i
MR/BR — ”"Misstanke- och brottsregistret”. Sedan finns det ocksa kriterier som maste uppfyllas vad
géller sjalva anstallningen, exempelvis att man i klarsprak maste arbeta pa samma
kollektivavtalsenliga villkor som personer i Sverige. Man ska alltsa ocksa ha ratt till en viss 16n och
vissa forsakringar. Uppfyller man dessa krav beviljas man arbetstillstand i Sverige.

Hur fungerar er dialog med arbetsgivaren i fraga? Finns en sadan, eller bevisas det faktum att
dessa kriterier uppfylls endast i skrift?

Det finns en blankett som heter ”Anstallningserbjudande”, vilken ligger till grund for vara beslut.
Arbetsgivaren fyller i blanketten med alla de uppgifter som efterfragas, till exempel 16n. Facket ska
dven vara med och yttra sig i processen, och deras yttrande fylls ocksa i pa blanketten. Men facken
har inte vetoratt, vilket innebar att de kan sdga nej men vi kan fortfarande saga ja till ett
arbetstillstand.

Vad ar oftast anledningen till att ni avslar en ansékning om arbetstillstand?

De anstkningarna kommer oftast fran fore detta asylsdkande som ansdker om arbetstillstand inifran
Sverige. Annars ar ju huvudregeln att ansdkningen ska komma utifran, men det finns en ventil i lagen
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som sager att man har tva veckor pa sig, fran det att man fatt sin asylansokan avslagen, att hitta ett
arbete i landet. De fore detta asylsékande har ju redan varit i Sverige och arbetat i minst sex
manader, varfor vi kan goéra en bakatblickande bedémning av hur deras arbetsvillkor har sett ut.
Detta galler inte for till exempel IT-ingenjérer som ansoker fran hemlandet, da vi endast kan gora en
framatblickande bedémning. Forst nar de arbetat en tid i Sverige och de anséker om férlangning av
till arbetstillstand kan vi ju se hur deras arbetsvillkor faktiskt har sett ut. Och néar det géller de f.d.
asylsdkandes har vi sett att de ofta har utnyttjats av sina tidigare arbetsgivare, varfor vi inte kan
bevilja deras ansokan om arbetstillstand. Det har oftast handlat om &r att de inte har fatt
kollektivavtalsenliga I6ner. En del avslag handlar ocksa om att arbetsgivare inte har respekterat
"gemenskapsforetradet”, alltsa att en tjanst ska utlysas i minst tio dagar for att europeiska
medborgare ska ha chansen att forst kunna soka tjansten i fraga. Sedan finns det dven en del som far
avslag for att de aterfinns i sparregistret eller brottsregistret, men det ar inte alls manga.

Har ni sett nagon koppling mellan utnyttjandet av fore detta asyls6kande pa arbetet och de
sektorer de arbetat inom?

Ja, det ar framst inom hotell- och restaurangbranschen vi har sett detta monster. Vad vi nu ocksa ser
ar att utnyttjade personer som arbetat under minst sex manader i Sverige, vilket &r kravet for att fa
ansoka om arbetstillstand, kommer till oss och sager att de nu hittat arbetsgivare som kommer att ge
dem sjysta villkor i framtiden. Fragan ar hur man ska gora da. Men enligt lagen och ocksa ur en
mansklig synpunkt sa skulle det vara valdigt markligt att bevilja en arbetsansokan fran en person som
blivit utnyttjad av sin arbetsgivare under asylprocessen, sa det gor vi inte.

Angaende tvisten som har uppmarksammats mellan er och Sveriges Ingenjérer i media, hur vanligt
ar det att ett bemanningsféretag ar angiven som arbetsgivaren i Sverige, pa arbetsanséknings-
blanketten?

Ja, detta ar ju Sveriges Ingenjérers ord. Men jag kan ge dig var bild av vad som hant. Vad tvisten
géller ar ju alltsa en tillbakadragen fullmakt som Migrationsverket hade fatt av Sveriges Ingenjorer,
som innebar att vi kunde bevilja arbetstillstand for ingenjorer som soker sig till Sverige, utan att
facket skulle behova yttra sig i varje enskilt fall. Anledningen till tillbakadragandet &r enligt Sveriges
Ingenjorer att Migrationsverket har kopplat arbetstillstandet till en arbetsgivare som ar en del av en
stor internationell koncern dar personen i fraga i strikt arbetsrattslig mening inte ar anstalld, nagot
som de benamner “férmedlingskontor”. Och hari ligger ett problem, eftersom Migrationsverket
endast har ansvar for utlanningsratten, medan Sveriges Ingenjérer har ett arbetsrattsligt ansvar.
Detta innebar att Sveriges Ingenjorer har ansvar for att veta vem de ska utkrava ansvar ifran i
Arbetsratten, om nagot skulle ga fel. Vi har endast ansvar for att se till att villkoren for beviljande av
arbetstillstand ar uppfyllda. Det vi gjort i detta fall &r att vi kopplat arbetstillstanden till de svenska
delarna av dessa stora koncerner som de handlar om, t.ex. Ericsson och Tetra Pak, dven om
personerna egentligen har kvar sin anstallning i hemlandet, eftersom de ju inte byter arbetsgivare
utan endast flyttar till ett kontor i ett annat land. Det ar detta som inte Sveriges Ingenjorer samtycker
till. Men vi maste gora sa, och det har vi varit oerhort tydliga med fran borjan, eftersom vi maste
kunna utkrava ett utlanningsrattsligt ansvar av arbetsgivaren ifraga. Det skulle vi aldrig kunna utkréva
av en arbetsgivare i Punjab, den arbetsgivaren som Sveriges Ingenjorer vill att vi ska ange. Men det
har handlar aldrig om bemanningsforetag, som det ju framstalls som, utan endast om multinationella
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foretag. Migrationsverket vidhaller med all styrka att vi inte alls har gjort nagot fel i detta, men du
kommer sakerligen att fa en annan version av Sveriges Ingenjorer.

Sa detta har ingenting med bemanningsforetag att géra?

Nej, inte alls i detta fall. Daremot kan ju ett bemanningsforetag anges som arbetsgivare, vilket
hander ganska ofta, till exempel att Manpower hyr ut inom stadbranschen, eller att de tar hit
ingenjorer fran Indien. Detta ar helt okej, och da anges Manpower som personens arbetsgivare pa
blanketten.

Récker det att man anger bemanningsféretaget som arbetsgivare, eller maste man specificera till
vilket kundféretag man kommer att hyras ut till?

Nej, det maste man absolut inte, och det kan vi inte heller gora. Det skulle vara olagligt for oss att
sdga att personen i fraga ar tvungen att hyras ut till en arbetsgivare pa en viss ort. Men att géra som
vi gor nu, alltsa att koppla arbetsansokan till bemanningsforetaget, ar helt i enlighet med lagen.

Vilka ar de vanligaste arbetsgivarna?
Det ar stora, multinationella féretag som tar hit IT- ingenjorer.
Ar det vanligt med skenanstillningar?

Nej, det &r inte sa vanligt, men jag har ingen siffra pa det. Men om vi upptacker det sa gor vi ju nagot
at det.

Ser man nagot monster gillande inom vilka branscher skenanstillningar oftast forekommer?

Ja, vi har haft problem med kineser som kommit hit for att arbeta. Det finns flera advokatbyraer har i
Sverige som har startat upp s.k. lagerbolag, alltsa tomma aktiebolag, som séljs till ett kinesiskt bolag.
Darigenom skapas det en koncern. Da har det hant att den kinesiska delen av koncernen har pastatt
att man skickat kineser till den svenska delen av koncernen for att starta upp verksamhet, men nar vi
har kontrollerat detta har man sett att det inte finns ndgon verksamhet i den svenska delen av
koncernen. Detta &r just nu foremal for rattslig provning, och jag har valdigt svart att se att vi skulle
fa fel dar, eftersom lagen sager att personen i fraga ska fa 16n for sitt arbete och en viss forsakring.
Kineserna har ju i detta fall inte fatt en krona. Detta upplagg som jag nyss beskrivit ar inte i sig
olagligt, men det ar inte i enlighet med lagen att inte betala ut ratt [6ner.

Efter att ni beviljat en anstéllning, har ni nagot ansvar att kontrollera fér personernas arbetsvillkor
och arbetsmiljé?

Nej, detta ansvar ligger pa arbetsmarknadens parter. Om vi daremot far ett relevant tips pa nar
oegentligheter verkar foreligga, fran exempelvis facket, sa kollar vi upp detta tips.

Finns det nagra skillnader gdllande arbetsvillkoren mellan en inhemskt rekryterad och en
utlandsrekryterad person, inom samma bransch?

Nej, det far inte finnas. Och nar vi upptacker det sa avbryter vi arbetstillstandet. Det ar ungefar
samma svar som pa din forra fraga om skenanstéllningar, att det ar svart att sdga. Men det ar svart
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att sdga att det skulle vara ett ja pa den har fragan, for vi ser inte sa stor omfattning av varken
skenanstallningar eller skillnader gallande arbetsvillkoren. Men det forekommer ju saklart.

Markte ni nagon effekt av liberaliseringen av arbetskraftsinvandringen ar 2008?

Ja, det har ju blivit valdigt enkelt for arbetsgivare att ta hit tredjelandsmedborgare. Och man har
gjort det i storre omfattning, med ca 40 % mellan ar 2008 och 2011.

Fran vilka lander 6kade rekryteringarna framst?

Inget speciellt land. De lander som man rekryterade fran innan ar 2008 fortsatte man att rekrytera
fran, och 6kningen har nog varit ganska jamnt fordelad mellan landerna. Undantaget kanske skulle
vara Mongoliet som man nog efter ar 2008 boérjade rekrytera fler till hotell-, restaurang- och
stadbranschen.

Jag laste i en artikel i Dagens Nyheter om barplockare som tvingas skriva under tva
anstdllningsavtal, varav ett av avtalen innebar att plockarna avsade sig sin avtalsenliga 16n. Kan du
beskriva detta narmare?

Ja, det ar jattehemskt, och det &ar ocksa darfér vi skarpt reglerna fran och med i ar. Det var ju valdigt
mycket strul férra aret, och vi ville inte se en sddan sommar igen dar manniskor far illa. Innan dessa
forandringar genomfoérdes behandlade vi bemanningsbranschen precis som alla andra branscher, och
vi godtog till exempel utlandska bemanningsforetag som arbetsgivare. Nu i efterhand var det ju fel
att gora sa, eftersom vi inte kan utkrdva ansvar fran ett bemanningsféretag i Bangladesh. Detta
resonemang ar ju detsamma som i fallet med Sveriges Ingenjorer, och anledningen till att vi inte kan
koppla arbetstillstanden till de utlandska delarna av koncernen i de multinationella foretagen. Efter
andringarna godtar vi inte langre utlandska bemanningsforetag som arbetsgivare. Idag maste det
finnas en arbetsgivare i Sverige, dven om inte arbetsgivaren behdéver vara svensk. Dessutom har vi
infort en “I6negaranti”, vilket innebar att arbetsgivaren maste kunna garantera en viss inkomst till
den som kommer hit. Vad vi ocksa sag forra sommaren var att barplockarna tvingades hyra
fallfardiga bilar av sina arbetsgivare, vilka var livsfarliga att kéra. Dem hade inte heller informerats
om svenska trafikregler, vilket arbetsgivaren nu maste bevisa att de har gjort. Till exempel kan de
gora detta genom att visa oss ett dokument dar det framgar att personen delgivits informationen pa
ett sprak som den beharskar. Ambassaderna ar dven med och informerar om detta.

Hur har de skdrpta reglerna paverkat omfattningen av rekryteringen av barplockare?

Omfattningen har paverkats valdigt mycket. Vi ser i ar ungefar halften av forra arets antal
ansokningar, vilket i och for sig an sa lange bara ar en prognos. Men manga foéretag har fallit bort pa
grund av de skarpta reglerna och for att de har valdigt svart att garantera 16n till sina arbetare. De
skdrpta reglerna har fungerat som en sanering av bemanningsbranschen.
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Gabriella Sebardt, forbundsjurist, Bemanningsforetagen (en del av Almega)

Hur stor del av era medlemsféretag ar "rekryteringsforetag” respektive ’bemanningsforetag”?
Renodlade rekryteringsforetag verkar inte vara sa litta att hitta?

Nej, det ar de inte. Hos oss ar bemanningsforetag ett samlingsbegrepp pa féretag som haller pa med
rekrytering, bemanning och omstallning, men de tre verksamhetsomradena kombineras pa valdigt
olika satt inom olika foretag. Det ar darfor svart att sdga exakt hur sammansattningen bland vara
medlemsforetag ser ut. Vi gor arliga kontroller av vara medlemsféretag dar vi ser att verksamheten
inom ett och samma foretag kan skilja sig jattemycket pa bara ett ar. Ofta kan ett féretag starta med
en viss typ av verksamhet, men sedan anpassar man sig efter vad kundforetagen efterfragar.
Branschen ar ju valdigt affars- och entreprendrsdriven pa det sattet. Omstallningstjanster saljer
exempelvis mycket i omstruktureringsfaser och rekryteringstjanster mer i uppgangsfaser. Men
metoderna och verktygen ar ju till viss del liknande mellan verksamheterna, sa en sddan anpassning
behover inte vara sa komplicerad. Ett féretag som hyr ut personal maste ju ocksa dgna sig at
rekrytering, eftersom det handlar om att “scanna av” personal for att se vem som ar lampad att hyra
ut. Det ndrmaste vi kommer att forsdka gora en distinktion mellan bemanningsféretag och
rekryteringsforetag ar nog att forsoka se vilken typ av verksamhet de dgnar sig mest at i praktiken,
nagot som bland annat kan framga genom en analys av personalkostnaderna i férhallande till
omsattningen. Kostnaderna ar hogre vid personaluthyrning an vid omstallning och rekrytering. Men
de storre foretagen haller pad med alla tre verksamheterna. Jag tror ocksa att branschen kommer att
expandera och utvecklas dnnu mer i framtiden, for intrycket ar att acceptansen for branschen okar.

Ar det vanligt att ni vid dessa arliga kontroller uppticker bemanningsforetag som inte foljer
reglerna, och vad hander om ni gér det?

Sett till antalet uteslutningar ur Bemanningsféretagen sa har det snarare handlat om att foretagen
inte ansdkt om auktorisation, dn att vi har plockat bort dem for att de bryter mot
auktorisationsvillkoren. Vi inférde den obligatoriska auktorisationen ar 2009, som var frivillig innan
dess. Det var da ett fatal utlandska foretag i byggbranschen som inte ansokte om auktorisation, men
varfor vet vi inte. | och med detta blev de uteslutna. Sedan har vi haft andra foretag med utlandsk
anknytning som vill ansdka, exempelvis inom slakteri- och livsmedelsindustrin dar det rader brist pa
arbetskraft, men de har inte kunnat visa att de har seriésa samarbetspartners enligt de villkor vi
uppstaller for detta, d.v.s. momsregistrering, erlaggande av skatter och avgifter, innehav av
underleverantdrsforsakring och kollektivavtal. Darfor har vi inte heller kunnat godkdnna dem som
medlemmar. Vad géller auktorisationsvillkoren som rér just kollektivavtal handlar det ju till stor del
om vad facken sdger om hur féretagen skoter sig, eftersom de har en granskande roll av huruvida
kollektivavtalen foljs eller inte. Och patalar de ingenting maste vi forutsatta att allt dr okej, alternativt
maste vi fa kinnedom och oegentligheter pa annat satt.

Utover dessa arliga kontroller, har ni nagon I6pande kontrollverksamhet av bemanningsféretagen?

Ja, vi far I6pande kreditupplysningsrapporter nar det sker nagra forandringar i foretagen. Vi inhamtar
dven uppgifter fran Skatteverket infor auktorisation och vid behov. Den vanligaste orsaken till att vi
tar ifran foretag deras medlemskap ar att de inte skoter sig ekonomiskt, till exempel inte betalar
skatter och sociala avgifter i tid eller inte alls. Men oftast foljs problem pa ett omrade av problem pa
ett annat omrade. Det finns ju ocksa olika kontrollinstanser. Auktorisationsnamnden &r ju en, andra
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ar Arbetsdomstolen, Konkurrensverket, Socialstyrelsen, vars domar och beslut ndmnden sedan far
forhalla sig till. Bade facken och medlemsforetagen ar med i Auktorisationsnamnden som leds av en
opartisk ordférande. Men att konkurrenterna granskar varandra kan ibland bli lite komplicerat, vilket
vi maste parera. Ndmnden rekommenderar beslut till Bemanningsforetagens styrelse som sedan
fattar dessa formellt. Det finns ocksa en Tillsynsordning dar vem som helst kan géra en anmalan om
man misstanker att ett foretag inte foljer auktorisationskraven. Men da ar oftast fallet att man
patalar att nagot inte ar som det ska, men man har svart att faktiskt beldagga det man sager, framfor
allt om det ar en konkurrent som gér anmalan.

Hur manga bemanningsforetag finns i Sverige idag? Och hur manga av dessa &r inte auktoriserade?

Vi har ungefar 420 medlemsforetag, varav ca 320-340 av dessa dr auktoriserade. Den resterande
delen ar nyetablerade foretag, som ar i nagon slags uppstartsfas av sin verksamhet. Ett av
auktorisationskraven ar att man ska ha haft verksamhet i minst tolv manader, ett krav som dessa
foretag inte annu uppfyller, men de kan da anda vara icke-auktoriserade medlemmar under en
overgangsperiod. Hur manga som finns i Sverige totalt beror ju pa hur man definierar
bemanningsféretag, men de allra flesta bemanningsféretagen ar medlemmar hos oss. Exempelvis
star de 35 storsta medlemsforetagen for 85 % av branschens omsattning. Resten ar oftast antingen
sma foretag som haller pa att bli ndgot, foretag under avveckling, eller féretag som framst av
historiska skal ar medlemmar i ndgon annan arbetsgivarorganisation, men som just nu haller pa att
ga over till oss. Vi har nastan ett mote i veckan nu, med foretagsrepresentanter, for att deras foretag
vill bli medlemmar i Bemanningsforetagen.

Vilka ar de viktigaste aktorerna nar det galler rekrytering av utlandsk arbetskraft?

Vi har inte sa god inblick i det och det ar generellt svart att fa fakta om det. Jag har exempelvis suttit
med i en “observatory” inom Euro CIETT, dar vi granskat utstationerade arbetstagare. Och en av
slutsatserna déar var att man inte vet hur manga det ror sig om, eftersom det ar svart att fa fram
uppgifter om vem som kommer och hur de kommer hit. Det blir ju ganska "anekdotiskt”, eftersom
ingen registrerar invandringsskal. | allmanhet ar det svart att veta vilka grupper man ska studera. Ska
man studera personer som &r utstationerade? Ar de utstationerade av bemanningsféretag? Ar
personalen som ar anstalld i ett bemanningsforetag i land A plockad fran land B eller har de kommit
till land A sjalva och dar blivit anstéllda av ett bemanningsforetag? Sadana fragor ar svara att besvara,
speciellt nar det inte satts nagra spar efter individerna i och med den fria rérligheten inom EU.

Hur har utlandsrekryteringen fordandrats sedan utvidgningen av EU ar 2004 och 2007?

Intrycket ar inte att utvidgningen fatt nagon direkt explosionsartad effekt pa rekryteringen. Men jag
kan tanka mig att utlandsrekryteringen 6kar nu, eftersom det finns ett tryck i ekonomin och man
hittar inte all den efterfragade arbetskraften inom Sverige. Man brukar ju exempelvis tala om brist pa
ingenjorer och man kommer nog i framtiden rekrytera en del fran bl.a. Tyskland.

Har liberaliseringen av arbetskraftsinvandringen ar 2008 paverkat rekryteringen?

Nja, men det finns ju en konsultorienterad bransch som ar narliggande var bemanningsbransch, som
ju mer utgors mer av Telecom- och IT-foretagen. Det &r i sa fall snarare inom den branschen man
tagit in mer arbetskraft efter ar 2008, men det vagar jag egentligen inte riktigt svara pa. Man férsoker
ju gora en atskillnad mellan vara resurskonsulter, och dessa konsulter som mer &r
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resultatorienterade, dar man ska ga in och leverera en viss sak under en viss tid. Det har ju talats
mycket om Utstationeringsdirektivet, Bemanningsdirektivet och hur man ska goéra i olika fall nar
utlandsk arbetskraft kommer hit for att jobba, for att forbereda sig. Men det finns egentligen inte sa
manga praktiska exempel pa nar det har uppstatt problem och nar en bransch har svammats 6ver av
utlandska konsulter. Intrycket ar att utlandsrekryteringen inte dr sa omfattande dn 6verhuvudtaget.
Man talar ju ofta om att rorligheten av arbetskraft inom EU &r for 1ag. Fragan &r om utbytesprogram
for studenter som Erasmus kommer att leda till 6kad rorlighet mellan ldnderna pa sikt, nar den
kulturella och sprakliga forstaelsen 6kar mellan lander.

| utredningen om hur man bér implementera Bemanningsdirektivet i Sverige namner utredaren ett
eventuellt inférande av en ny lag, "Uthyrningslagen”. Kommer denna att trada i kraft tror du och i
sa fall nar?

Ja, det ar tanken. Den trader i kraft nagon gang nasta ar. Grundproblemet med direktivets inférande i
Sverige ar att svenska kollektivavtal inte tacker alla som arbetar och darfor enligt vissa inte kan
anvandas for att skapa den ordning och det skydd som direktivet forutsatter. Att alla omfattas kravs
namligen enligt EU-rdtten. Tyvarr &r EU:s institutioner daligt informerade om hur den svenska
modellen fungerar och forstar inte att den bygger pa att tecknade av kollektivavtal ar frivilligt och att
dessa alltsa inte automatiskt omfattar alla. Detta skapar incitament att varda och férvalta dem.
Fragan blir alltsa vad man gor med de delar av arbetskraften som inte tacks? Utredningens forslag ar
en slags restlagstiftning. Problemet ar ocksa att direktivet star lite i kontrast med den svenska
modellen som sddan, att man exempelvis reglerar |6ner. Det gor vi ju inte via lag i Sverige utan via
overenskommelser mellan arbetsmarknadens parter. Det ar svart att saga idag vilka tvister pa
arbetsmarknaden som kan uppsta nar en uthyrningslag infors. Samma sak géller vad som hander
med bendgenheten att teckna och uppratthalla kollektivavtal och darmed den svenska modellen, det
vill sdga nér arbets- och anstallningsvillkor gar att hamta ur en lag.

Vad ar fordelen med att inféra en ny lag, med tanke pa att manga bestammelser redan finns i t.ex.
Arbetsformedlingslagen?

Det &r vissa nya grundlaggande rattigheter som ska foéras in i den nya lagen, namligen de villkor som
omfattas av den sa kallade likabehandlingsprincipen, framst 16n och bestammelser géllande
arbetstid. Grundidén ar att det ska vara lika formanligt att vara anstalld av ett bemanningsforetag
som om personen varit anstalld direkt av kundforetaget i fraga, forutsatt att det handlar om samma
tjdnst. Men ofta ar ju den I6neniva och den arbetstid som rader hos kundféretaget reglerade i
kollektivavtal, sa avtalen paverkar ju indirekt hur Uthyrningslagen kommer att fungera i praktiken.
Det blir darfor valdigt krangligt, ndgot vi kdnner till fran branschens kollaktivavtal med LO-forbunden
som innehaller en princip for [6nesattning som utgar fran genomsnittligt fortjanstlage for jamforbar
grupp i kundforetaget. Detta ar inte helt enkelt att etablera. Fragan ar varfor bemanningsbranschen
maste sarbehandlas pa detta satt nar vi har en acceptabel skyddsniva for arbetstagare i Sverige, dven
for dem som inte omfattas av kollektivavtal. Ingen annan bransch kontrolleras ju pa detta satt, och
dar funkar det bra i alla fall.

Kanner du till bemanningsforetag som inriktar sig specifikt pa att rekrytera utlidndsk arbetskraft? |
sa fall, inom vissa sektorer?

Ja det finns det ju, exempelvis inom exempelvis bygg- och livsmedelsbranschen.
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Vilken anstallningsform ar vanligast, for folk som ar anstallda av bemanningsforetag? Heltid,
deltid, eller mer projektliknande anstallningar?

Det ar reglerat i kollektivavtal vilka anstallningsformer som &r tillatna och pa vilka grunder.
Branschens avtal avviker fran vad som géller i dvrigt bara pa ett par punkter. Exempelvis vad galler
kollektivavtalet med LO-férbunden forutsatter ett kontrakt pa deltid en lokal 6verenskommelse,
annars ar det inte tillatet. Det &r med andra ord valdigt strikt pa det omradet. | 6vrigt fungerar det
som pa alla andra avtalsomraden, att utgangspunkten ar tillsvidareanstéllningar pa heltid, om man
inte kan uppfylla de grunder som stalls upp i kollektivavtalen. Allman visstidsanstallning finns inte.
Daremot finns vissa sarskilda grunder for tidsbegransad anstallning, exempelvis om man har annan
huvudsaklig sysselsattning, som heltidsstudier.

Vad tror du dr den framsta anledningen till att man rekryterar utldndsk arbetskraft istéllet for
inhemsk?

Bristen pa arbetskraft inom de sektorer de rekryteras till. Men det kanske kan handla om en skillnad i
I6nenivaer mellan landerna ocksa. Framfor allt handlar det ju om vad kundféretagen vill ha. Men det
finns ju en del féretag, dock inte vara medlemmar, som dribblar med betalningen av sociala avgifter
for att fa sa laga I6nekostnader som majligt. Dessa nivaer kan ju variera mellan olika EU- ldnder.
Forenklat kan man sidga att man har 30 % i arbetsgivaravgift i Sverige, 20 % i Polen och 10 % pa
Irland, och da finns det incitament att forsoka fa det att se ut som om den polska arbetskraften
kommer fran Irland. Vid nagot tillfalle under 00-talet upptackte Skatteverket att det var 45 personer
registrerade vid en bostad pa Irland, vilket inte var fysiskt mojligt.

Vad tror du om framtidens utveckling pa bemanningsomradet? Kommer det att komma fler
bemanningsforetag eller kommer snarare de stora féretag som redan finns bli storre och sla ut de
mindre?

Det ar vart att sdga, men det ar ju en valdigt expansiv bransch. Det har mdblerats om en del i toppen
over de 25 storsta foretagen. Manpower var valdigt dominerande ett tag. Ar 2008 hade de 35 % av
omsattningen inom branschen, men detta har ju férandrats. Idag har de 25 procent. Om det beror pa
att andra foretag har tagit 6ver delar av deras verksamhet eller om de bara har vuxit snabbare an
Manpower vet inte jag. Men det hdnder valdigt mycket hela tiden och ansékningarna om
medlemskap i Bemanningsféretagen okar.
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