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Sammanfattning

Sedan avregleringen av den offentliga arbetsformedlingens monopol har
bemanningsforetagen fatt en allt viktigare roll pa den svenska marknaden. Var uppsats
diskuterar det relativt nya sattet for organisationer att skota sina personalbehov, genom att
anlita ett bemanningsforetag. Vi har undersokt vilka for- och nackdelar som finns nar
organisationer anlitar ett bemanningsforetag samt vilka for- och nackdelar det finns for
individer att arbeta for ett bemanningsforetag. Vi tar dven upp bemanningsforetagens historia

och hur deras framtid ser ut samt tdnkbara hot.

Intervjuer har genomférts med personer som har eller har haft ledande positioner inom
bemanningsbranschen. Dessa personer har god inblick i det berérda omradet. Vi har anvant
oss av en intervjumall for att ge informanten utrymme till egna tankar. Var analys har vi gjort
genom att tillampa teorin, HRM — Human Resource Management, pa de sammanstallda

empiridelarna.

En av de slutsatser vi kom fram till var att det finns manga fordelar att anlita ett
bemanningsforetag for personallésningar, sa som snabbhet i tillsattandet av ratt kompetens
och flexibilitet i personalstyrkan. Det finns dven nackdelar med arbetsséttet, t.ex. att foretaget
mister sin foretagskultur och att det kan bli kostsamt i langden. Vi anser dock att fordelarna
vager tyngre an nackdelarna i anlitandet av ett bemanningsforetag.

Nyckelord: Bemanningsforetag, konsult, kundforetag, ordinarie personal.



Forord

Denna uppsats &r en del av var examen pa medicintekniska ekonomprogrammet pa
Karolinska institutet och Sodertérns hégskola. Vi vill rikta ett tack till de som hjélpt och
stottat oss under vart uppsatsskrivande. Vi vill forst och framst tacka vara informanter for
trevliga och intressanta intervjuer. Att ni tog er tid for att lata oss intervjua er, har varit av stor
betydelse for var uppsats. Vi vill dven tacka vara kurskamrater och var handledare for

vardefulla tips och synpunkter. Tack!
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

For att 16sa sina personalbehov anvander sig svenska foretag av tre olika anstallningsformer.
Den forsta och vanligast forekommande formen &r tillsvidareanstallning, dven kallad fast
anstéllning, som innebér att det finns en émsesidig uppséagningstid mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren. Detta kan ur arbetstagarens synvinkel ses som en slags trygghet och ur
arbetsgivarens synvinkel som ett hinder. Den andra formen ar provanstélining med en
bestamd provotid, dock maximalt sex manader, som gor det mojligt for arbetsgivaren och
arbetstagaren att med kort varsel avsluta anstéallningen. En provanstéllning 6vergar sedan
automatiskt till en tillsvidareanstéllning efter provotidens slut om ingen av parterna vill
avsluta anstallningen. Den tredje formen av anstéllning ar tidsbegrénsad anstallning dér en
anstallning upphor vid en forutbestamd tidpunkt. Det finns manga exempel pa denna form och
de vanligaste ar projektanstallning, vikariat, visstidsanstéallning och praktikarbete (Eriksen,
2004).

Under 1990-talet och i bérjan av 2000-talet forandrades den svenska arbetsmarknaden. Andra
anstéllningsformer &n tillsvidareanstéllning blev allt populdrare och viktigare.
Tillsvidareanstéallningar utgor fortfarande den storsta delen av svenska foretags
personalstyrka, men inte i samma utstrdckning som tidigare (Andersson & Wadensjo, 2004).
Anledningen till att andra anstallningsformer 6kat ar enligt Henrik Backstrém,
forbundsdirektor pa branschorganisationen Bemanningsforetagen (intervju 2008-04-25), att
foretag vill ha mer anpassade organisationer. Foretag inom t.ex. tillverkningsindustrin har en
minimal personalstyrka. Nar efterfragan 6kar hyr man in personal under den period som
produktionen forvantas 6ka. Pa detta satt ar det lattare att anpassa personalstyrkan under
sdasongsberoende arbeten och konjunktursvéngningar. En annan anledning till att behovet av
tillfalliga anstéliningar dkat &r bl.a. sjukskrivningar, tjanstledigheter eller foréldraledigheter.
Dessa maste ersattas och da ar det fordelaktigt att hyra in personal fran ett bemanningsforetag
(Andersson & Wadensjo, 2004).

Personaladministration, numera kallad HRM — Human Resource Management, &r en viktig
del for organisationers hantering av sin personalstyrka. Nya flexibla organisationsformer
kraver en hdgkvalitativ och professionell plan for att beméta personalbehoven (Bredin, 2006).

HRM skiljer sig at beroende pa vilken verksamhet som bedrivs och vilken personalstyrka



organisationen forfogar éver. Genom att tillampa olika perspektiv av HRM sa styrs
verksamheten olika, d.v.s. det finns en skillnad i personalhantering beroende pa
yrkesgrupperna inom organisationen. HR-avdelningarna inom olika organisationer skoter
antingen tillsattningen av personal internt, genom omplacering av befintlig personal eller
nyrekrytering, eller externt med hjalp av ett bemanningsféretag (Bergstrom, Damm, Hansson,
Hasselbladh, Hallsten, Eriksson, Leijon, Norén, Sandoff, Stjernberg & Tengblad, 2000).

1.1.1 Bemanningsforetagens historia

Uthyrning av arbetskraft ar inget nytt pafund utan har funnits dnda sedan Gustav Vasas tid da
legoknektar hyrdes in for att bista krigsmakten med soldater. Under mitten av 1900-talet
hyrdes varvsarbetare in till olika varv i Goteborg i form av montorer som ingick i kdpeavtalet
av platar. Dessa montorer foljde med produkten som tillverkades pa annan ort. Nar platen var
monterad atergick montoren till sin ursprungliga arbetsplats. Detta ligger till grunden for
ordspraket “’gré arbetskraft”, med vilket menas den gra zonen mellan heltidsanstéalld och
inhyrd personal. Enligt svensk lagstiftning fran ar 1935 (lagen om offentlig arbetsférmedling)
var det forbjudet att hyra ut personal for tillfalliga uppdrag. Torbjérn Rindas, f.d. VD Svenska
Personaluthyrnings- och Rekryteringsforbundet (SPUR) (intervju 2008-03-31), pekar pa att
denna lag kom att stalla till problem fér den kommande bemanningsbranschen da ett behov av
tillfallig arbetskraft 6kade.

Ulla Murman grundade 1953 Stockholms Stenografservice, ett féretag som inriktade sig pa att
avlasta professorer pa laroverk genom att skriva rent deras utkast. S lange som detta gjordes
pa skrivbyrans kontor, innebarande att dokumenten skickades fran laroverket till kontoret,
skrevs rent och sedan skickades tillbaka var det ingen som ifragasatte verksamheten. For att
effektivisera verksamheten skickades personal fran foretaget till larosatet for att skriva rent pa
plats och undga logistikproblemen. Bemanningsbranschen fods (Fager & Nygaard Lundin,
2003).

Enligt Rindas ifragasattes denna verksamhet da det borjade réra sig om uthyrning av personal
och inte bara av tjansten i sig. Efter detta efterfragades liknande kontorstjanster hos VD:ar vid
privata foretag. Det blev genast motstand mot detta eftersom uthyrning av personal var
olaglig. Enligt lagstiftningen var det bara offentliga arbetsformedlingen som fick formedla

arbetskraft. Allt skulle ske i statlig regi.



Ar 1955 kontaktas Murman av en jurist frin AMS (Arbetsmarknadsstyrelsen) som forklarade
att hennes verksamhet var olaglig och &tal vécktes. Ar 1957 férhér polisen Murman om
verksamheten. Radhusréatten (nuvarande Tingsratten) friade tre ar senare Murman och
medarbetaren Martha Riper fran anklagelserna. Radhusratten ansag att sekreterarna

fortfarande var bundna till Stockholms Stenografservice (Fager & Nygaard Lundin, 2003).

Domen 6verklagades av aklagaren till Svea hovratt dar fallet provades pa nytt och det blir
1961 en fallande dom pa 15 dagshoter & 20 kronor. Det som skilde sig mellan domarna var att
hovratten la stor vikt vid att sekreterarna kunde arbeta parallellt med den fast anstéllda
personalen och kunde fa nya ataganden pa plats. Hovratten menade att det var fraga om
uthyrning av personal vilket ej var tillatet. For att utomstaende personal skulle fa tillatelse att
utfora arbetsuppgifter var det ett krav pa att arbetsuppgifterna skulle vara tydliga och i forvag
bestdmda i ett avtal. Exempelvis fick foretag ta in personal for att renskriva ett forutbestdmt
antal dokument och fick absolut inte gora nagot utGver detta, d.v.s. de fick inte ta egna

initiativ eller géra nagot utanfor avtalets ramar (Fager & Nygaard Lundin, 2003).

Murman dverklagade domen till Kunglig Majestat (Hogsta domstolen) men det blev dven dar
en fallande dom. Politikerna borjade nu fa upp 6gonen for branschen och representanter fran
de borgerliga partierna skrev en motion om att tydliga gransdragningar maste géras for vad
som &r uthyrning eller ej. En utredning tillsattes ar 1963 som vars syfte var att fortydliga
arbetsformedlingslagen. Murman fortsatte emellertid med sin verksamhet och detta ledde till
nya atal dar Murman forlorade bade i radhusratten och i Svea Hovrétt och det blev aterigen
dagsboter. Utredningen som regeringen tillsatte kom ar 1966 fram till att det var en fraga om
uthyrning av arbetskraft eftersom skrivbyraernas anstallda skickades ut pa uppdrag. | 6vriga
Europa var det forbjudet med privat arbetsférmedling, men skillnaden gentemot Sverige var
att personaluthyrning inte raknades som arbetsférmedling. Utredningen ansag att
personaluthyrning bor vara tillaten, men inget beslut fattades. Regeringen tillsatte istéllet en
ny utredning (Fager & Nygaard Lundin, 2003).

Fyra ar senare fattade regeringen beslut om personaluthyrningen. Det blev inte alls som
utredningen foreslog utan istéllet en ské&rpning av lagen. Utférande av privat arbetsformedling
eller personaluthyrning skulle resultera i fangelsestraff. Den enda ljusningen med beslutet var
att skrivbyraerna kunde fortsatta sin verksamhet om det var frdga om entreprenad, d.v.s.

arbetet specificerades i detalj hur mycket de skulle arbeta och gav exakta arbetsuppgifter.



Detta innebar att skrivbyraerna nu fick skriva specifikationer for varje enskilt uppdrag och
exakt vad som skulle utféras, nagot som var mycket tidsodande for bade skrivbyraerna och
kunderna. AMS kontrollerade specifikationerna och sag till att allt gick ratt till (Fager &
Nygaard Lundin, 2003).

Verksamheten fortsatte pa detta satt under flera ar och Bjorn Tarras-Wahlberg, lobbyist for
SAF (Svenska Arbetsgivareforeningen), fick upp dégonen for skrivbyraernas situation. Han
lade en motion i riksdagen dar han ansag att skrivbyraernas situation maste l6sas. Regeringen
tillsatte ett justitierad for att se 6ver skrivbyraerna. Samtidigt tecknade HTF
(Handelstjanstemannaférbundet) och skrivbyraerna kollektivavtal, ndgot som var mindre
populart hos TCO (Tjanstemannens Centralorganisation) som motarbetade skrivbyraerna. Till
sin hjalp hade de chefsjuristen Anders Kruse pa AMS som ansag att skrivbyraerna inte
utforde entreprenad utan var olagliga. Justitieradet kom efter fyra ar fram till att skrivbyraerna
redan var lagliga och ingen lagandring behdvdes. Radet menade att fokus tidigare lagts pa
forhallandet mellan skrivbyran och kund da det egentligen borde fokuserats pa forhallandet
mellan skrivbyran och sekreteraren. De menade att sekreteraren var anstélld av skrivbyran och
darmed var det inte fraga om nagon arbetsférmedling. Anders Kruse delade inte deras mening
och for att fa en rattslig provning sa polisanmalde han ett fatal skrivbyraer. Aklagaren véckte
inget atal, men Kruse gav sig inte och 6verklagar. En annan aklagare vackte atal ar 1987 och
tingsratten tog ingen hansyn till utredningen fran 1982 utan domde Murman till boter.

Murman 6verklagade domen (Fager & Nygaard Lundin, 2003).

Ett ar senare tog Svea Hovrétt upp fallet och friade Murman. De menade att skrivbyraernas
uppdrag var specificerade och att skrivbyraerna tog ansvar for sina anstéllda. I och med att
hovrdtten tidigare fallt en skrivbyra i ett liknande fall ville de prova lagen igen i Hogsta
domstolen. Samtidigt tecknades avtal om garantiloner mellan HTF och Stockholms
Stenografservice. Detta innebar att d&ven om de anstéllda inte var pa nagot uppdrag har de
anda ratt till viss 16n (Fager & Nygaard Lundin, 2003).

Skrivbyraerna falldes ar 1989 efter lagprévningen i Hogsta domstolen. Straffen var dock
minimala och HOogsta domstolen ansag att lagen maste ses 6ver. Riksdagen fattade beslut om
lagandring som fran och med 1 januari 1992 innebar att det var tillatet med personaluthyrning
(Fager & Nygaard Lundin, 2003). Aret darpa stiftades en ny lag (SFS 1993:440) som gagnade

bemanningsforetagen da en rad tidigare regleringar slopades. Lagen foljdes upp av en



utredning som kallades ”Rosengrenutredningen” efter davarande ordférande i TCO, Bjorn
Rosengren. Syftet med utredningen var att evaluera om det var mojligt att avreglera
arbetsformedlingsmonopolet. Utredningen visade att bemanningsforetagen var val fungerande
och ska ses som ordinara foretag som mojliggor fler arbetstillfallen pa arbetsmarknaden
(Fager & Nygaard Lundin, 2003).

Sedan ar 1992 har branschen for bemanning vaxt och utgor idag 1,37 % av Sveriges totala
arbetsfora som ar cirka 4,5 miljoner, enligt Backstrom. Utvecklingen av marknaden for
personalbemanning och avregleringen av arbetsférmedlingsmonopolet har starkt bidragit till
bemanningsforetagens expansion (Huldt, 2005). Under bérjan av 1990-talet, da lagkonjunktur
radde, i Sverige var utvecklingen forsiktig. Bemanningsforetagen har sedan dess vuxit och
gatt fran att bara hyra ut kontorspersonal i Stockholmsomradet till manga olika yrken och
orter. Under aren 1993 till 2000 praglades bemanningsforetagen av hog tillvaxt och antalet
anstallda 6kade fran cirka 5000 till 42 000. Sverige gick mot en hogkonjunktur och detta
bidrog till bemanningsféretagens goda resultat. Ar 2001 blev det en kraftig nedgéng i
telekombranschen, ndgot som paverkade bemanningsforetagen negativt.
Bemanningsforetagen hyrde ut mycket personal till telekomféretag och det var tjanster som
kontors-, ekonomi-, teknik- och lagerpersonal. Dessutom var manga av dessa foretag baserade
i Stockholmsregionen, en region dar manga bemanningsforetag opererade. Nagot som kan ses
som en motvikt till nedgangen inom telekombranschen var bemanningsforetagens nya kunder,
landstingen. Bemanningsforetagen borjade hyra ut vardpersonal som sjukskdoterskor och
lakare. Anstéllda inom dessa yrkeskategorier lamnade sina gamla arbeten for att fa battre
betalt och battre arbetsschema. Det kunde mycket vél bli sa att de arbetade pa samma
avdelningar dar de tidigare arbetat, men med hogre 16n och flexiblare arbetstider. Under 2003
blev det emellertid stopp for inhyrning av personal i manga landsting. Landstingen ansag att
det hade blivit alldeles for hoga kostnader. De flesta av jobben forsvann och de
bemanningsforetag som enbart inriktat sig pa varden gick i konkurs (Andersson & Wadensjo,
2004).

1.1.2 Skapandet och utvecklingen av bemanningsféretagens branschorganisation

For att underlatta bemanningsforetagens expansion och valbefinnande bildades 1967
branschférbundet SPUR. Bjorn Rosengren, f.d. ordférande i TCO och senare néringsminister,

var i kontakt med Rindas och menade att bemanningsforetagen maste bygga upp en



gemensam organisation som arbetar for dess intressen. Enligt Rindas ett typiskt svenskt

tillvagagangssatt.
Auktorisation

For att bemanningsforetagens verksamhet skulle bli mer accepterad och bli associerad till
’serids” verksamhet arbetades det fram stadgar som innebar att bemanningsforetag skulle fa
en kvalitetsstampel. Dessa stadgar har utvecklats under aren och for att bli auktoriserad i

dagslaget maste ett bemanningsforetag kunna uppvisa féljande:
- Haft verksamhet inom bemanningsomradet i minst 12 manader.
- Folja svensk lagstiftning.
- Vara bunden till kollektivavtal.
- Folja Bemanningsforetagens etiska regler.
- Tillampa Bemanningsforetagens allménna leveransvillkor.
- Omfattas av Bemanningsforetagens ansvarsforsékring eller motsvarande.

- Minst en person i ledande stéllning ska ha genomgatt Bemanningsforetagens
auktorisationsutbildning.

- Synliggora att foretaget ar auktoriserat i sin marknadsféring och platsannonsering.
- Ha faststalld jamstéalldhetsplan (féretag med mer &n tio anstallda).

- L&mna statistikuppgifter och andra uppgifter som Bemanningsforetagen eller Svenskt

Néringsliv behdver for sin verksamhet.
- Folja Bemanningsforetagens och Svenskt Naringslivs stadgar.

- Kontrollera att underleveranttrer & momsregistrerad, betalar skatter och avgifter,
omfattas av underleverantdrsforsékring och ar bunden av kollektivavtal for anstélld

personal.

Efter godkdnnande av SPUR:s styrelse (numera férbundet Bemanningsforetagens styrelse)
skrivs kontrakt som binder foretaget att folja stadgarna. Det sker arligen granskning av

medlemsfdretagen for att forsakra sig om att foretaget ej bryter mot stadgarna. Om foretaget
10



bryter mot dessa forlorar de sin auktorisation (Backlund, 2007). Bade Rindas och Backstrom
papekar att detta ar en metod for att motverka etablering av oseridsa foretag och lyfta fram
bemanningsforetagens verksamhet som seriés. Auktorisationen har fatt stor genomslagskraft

och manga foretag kréaver att de bemanningsforetag som de anlitar ar auktoriserade.

Nar SPUR drivit igenom lagstiftningen och auktorisationen blev deras nya uppgift att fa in
manga mindre foretag i organisationen for att fa storre genomslagskraft i sin lobbying-
verksamhet. Det medférde att blev svarare for myndigheter att angripa bemanningsforetagen
da de inte enbart bestod av de stora medlemsforetagen (Manpower, Proffice, Poolia m.fl.)
utan &ven av sina mindre aktorer. De stora bemanningsféretagen betalade en storre
medlemsavgift &n de mindre bemanningsforetagen och enligt Rindas andrade de sin attityd till
forbundet da ansdg att de banade vagen for konkurrenter. De stora aktdrerna kunde tidigare
forvarva mindre och véxande foretag for att vinna marknadsandelar. Med hjalp av SPUR:s

verksamhet kunde de mindre aktorerna lattare expandera och fa procentandelar av marknaden.

SPUR var bemanningsforetagens branschorganisation men saknade juridisk inriktning. Om
det uppstod tvister mellan arbetstagare och arbetsgivare fick man enligt Backstrom vénda sig
till Almega som var arbetsgivarorganisation for bemanningsforetag. Branschen ansag att
dessa verksamheter borde vara under ett och samma tak och ar 2003 genomférdes en
sammanslagning. Det nya namnet blev ”Bemanningsforetagen” och forbundet blev en del av
Almegas paraplyorganisation, bestaende av sju olika branschforbund, alla medlemmar i
Svenskt Naringsliv. Den nya verksamheten omfattar bransch- och arbetsgivarfragor (Huldt,
2005). Forbundet Bemanningsforetagens styrelse bestar av representanter fran nio svenska
bemanningsforetag (Backlund, 2008).

Det finns en mangd bemanningsforetag. Manpower, Adecco, Proffice och Poolia réknas till de
stora och sedan finns det ett stort antal mindre foretag (Backlund, 2008). De flesta, omkring
85 %, ar medlemmar i branschorganisationen Bemanningsforetagen. Som medlem i
Bemanningsforetagen maste bemanningsforetaget bl.a. folja kollektivavtal, nagot som
bemanningsfoéretag utanfor branschorganisationen inte behdver gora. Det finns
bemanningsforetag utnyttjat detta genom att hyra in personal fran forna Osteuropa till ett lagre
pris &n de bemanningsforetag som foljer kollektivavtalen. Detta ar framst inom byggsektorn
dar de fatt mycket kritik for detta inom media. Dessa bemanningsféretag bryter inte mot

lagen, det & mer en fraga om etik och moral. (Andersson & Wadensjo, 2004).
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De fem tjansteomradena

Ar 2005 tog en intern arbetsgrupp inom branschorganisationen Bemanningsfoéretagen fram en
tydlig bild av de olika arbetsomraden som omfattar verksamheten. Verksamheten delas upp i
fem olika omraden: Uthyrning, rekrytering, entreprenad, outplacement (omstallning) och

jobbférmedlingstjanst.

Uthyrning: Verksamhet dar bemanningsforetaget tillhandahaller arbetstagare for att utfora
arbete i kundforetaget, som i sin tur ger den anstallde ledning vad betraffar det 16pande

arbetet.

Rekrytering: Avser verksamhet dar bemanningsforetaget anvisar arbetssokande for
anstallning i kundforetaget. Hela eller delar av en rekryteringsprocess bestaende i att soka ratt
personer, intervjuer, referenstagningar och prestationer for kundforetaget av aktuell person.

Entreprenad: Verksamhet dar bemanningsforetaget fullgor viss funktion at kundforetaget.

Arbetstagaren far i ett entreprenaduppdrag arbetsledning fran bemanningsféretaget.

Outplacement: Avser medverkan vid féréandring i befintlig personalsammanséttning hos ett
kundforetag, t ex. omplaceringar inom foretaget, till andra foretag och/eller forberedelse till

sadan omplacering (Ostling Ollén, 2005).

Jobbférmedlingstjanst: AMS utfor upphandling om férmedling av tjénster. Inom vissa
omraden anser AMS att bemanningsforetagen utfor en battre formedling an dem sjélva. De

olika bemanningsforetagen tavlar om vem som ska fa uppdragen.

Den sist namnda &r, enligt Backstrom, ny i listan dver tjansteomraden eftersom samarbetet

med AMS pa senare tid okat.
1.1.3 Fordelar med att anlita bemanningsforetag

De tva vanligaste argumenten for att hyra in personal ar att ersatta anstalld personal som ar
franvarande och behovet av extra personal vid okad verksamhet. Det finns aven foretag som
hyr in personal under en viss tid i ett forsok att hitta nagon som passar in i organisationen och
har ratt kompetens for att sa smaningom erbjuda en tillsvidareanstallning. Hittar de inte
personen de soker kan foretaget hyra in nagon annan fran bemanningsforetaget och se om den

personen passar béattre in i organisationen (Andersson & Wadensjo, 2004).
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Manga foretag behdver hjalp med arbetsuppgifter nagra timmar i veckan eller nagra veckor
per ar, det blir dd mer formanligt for dem att hyra in personal an att anstallda en person pa
deltid. Det kan ocksa vara svart att fa en person att arbeta dessa tider. Bemanningsforetagen
kan kombinera flera deltidstjanster till en heltidstjanst for sina anstallda genom att lata dem
utfora flera olika uppdrag hos olika uppdragsgivare (Andersson & Wadensjo, 2004). Det
borjar ocksa bli allt vanligare att foretag anlitar bemanningsféretag for att tillgodose
personalbehovet under vissa perioder da inte den ordinarie personalstyrkan réacker till
(Lindgren, 1997).

En annan fordel med att anlita ett bemanningsforetag ar att kundforetaget snabbt kan fa ratt
kompetens. Bristande kunskap och kontaktnat sétter ofta granser for hur stor del av
rekryteringen som kan skotas av det enskilda foretaget. Nar kundforetaget skall rekrytera
personal eller hyra in en konsult ar det fordelaktigt att vénda sig till ett bemanningsforetag.
Bemanningsforetaget har ett stort utbud av personal, skéter hela rekryteringsprocessen och ser

till att kundforetaget snabbt far ratt personal. (Lindgren, 1997).

Det kan vara bade svart och kostsamt for ett foretag att saga upp anstallda vid forandringar i
organisationen. Om de istéllet hyr in personal fran ett bemanningsforetag ar det lattare att gora
sig av med personal och undviker pa sa satt kostsamma och omstandliga uppsagningar
(Andersson & Wadensjo, 2004).

Det hoga priset for att anstélla ar nagot som talar for bemanningsforetagen. Annonsering,
rekrytering och utbildning ar nagot som kostar mycket men som inte &r av sa stor betydelse
vid langa anstallningar. Daremot kan det vara mycket kostsamt vid tillfalliga anstallningar.
Bemanningsforetagen ser annorlunda pa detta eftersom deras rekrytering av en person ar till
manga olika tjanster. Darmed &r det vart kostnaden (Lindgren, 1997).

1.1.4 Nackdelar med att anlita bemanningsforetag

Att anlita ett bemanningsforetag for att tdcka personalbehoven har ocksa sina nackdelar. Det
kravs normalt en inlérningsperiod for nyanstallda och foretag som har en hdg omsattning av
personal far ofta internutbilda den nytilltradda personalen som tas in via bemanningsforetag.
Genom den I6pande arbetsprocessen lar sig medarbetarna efterhand. Detta ar nagot som
foretagen kan ga miste om nar personal endast hyrs in pa bestamd tid. Pa sa satt kan foretaget

fa problem att vara en ”ldarande organisation” (Bergstrom et al, 2005).
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Vad som ocksa talar emot att anlita ett bemanningsforetag ar att inhyrd personal kan komma
att utgora den storre delen av personalstyrkan vilket resulterar i att kostnaderna kan bli hogre.
Timkostnaden for en konsult ofta &r hogre &n for ordinarie personal. Om antalet inhyrda 6kar
sa kan kostnaderna for personalen dka. Dessutom finns medbestammandelagen som menar att
inhyrning av personal &r forhandlingspliktig. Med detta menas att det finns en sparr for hur

stor del av de ordinarie jobben som far bytas ut mot inhyrd personal (Lindgren, 1997).

Konsulter for ett bemanningsforetag beskriver ofta sin sociala situation med manga nya moten
med manniskor, men sallan nagra djupare relationer med personalen eller personalansvariga.
Detta kan i langden skapa ett utanforskap for konsulterna (Bellaagh & Isaksson, 1999).
Ordinarie personal hos ett foretag innehar ofta en viss tillhdrighetskénsla och déarmed en
lojalitet gentemot sin arbetsgivare. Inhyrda konsulter kan upplevas som nagot fraimmande och
det kan skapas en “’vi och dem kénsla”. Konsulter far inte alltid ta del av all den information
som ordinarie personal far ta del av. Detta eftersom det finns information som inte far lacka ut
ur organisationen och konsultens begransade anstallningstid medfér att informationen blir
irrelevant for konsulten. I och med detta utanforskap kan motivationen hos konsulten bli
lidande. Lojalitet &r ocksa ett fragetecken for kundforetaget da konsultens egentliga
arbetsgivare ar bemanningsforetaget och darmed kan konsultens lojalitet ligga hos detta och

inte hos kundforetaget (Engman, Eriksson & Karlsson, 2005).
1.1.5 Framtiden

Tillkomsten av bemanningsforetag gor det lattare for foretagen att arbeta utifran utbud och
efterfragan. Att olika organisationer valjer att anlita bemanningsforetag beror till stor del pa
att bestallaren pa ett snabbt och friktionsfritt sétt kan tillsatta personal. Detta har medfort att
bemanningsforetag i viss man ersatter den icke avgiftsbelagda arbetsformedlingen. Genom
denna effektivitet bidrar bemanningsforetagens flexibilitet och effektivitet till fler
arbetstillfallen vilket ocksa i sin tur bidrar till 6kad produktion for samhallsekonomin
(Andersson & Wadensjo, 2004).

Det finns forhoppningar fran bemanningsforetagen om att samarbetet med AMS skall bli mer
omfattande. Bemanningsforetagen fungerar ofta battre &n AMS nar det géller att fa in
arbetslosa pa arbetsmarknaden. Bemanningsforetagen har inte for avsikt att ta over

verksamheten fran AMS, utan snarare fungera som ett viktigt komplement, da det ar till stor
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nytta att AMS utnyttjar bemanningsforetagens resurser genom att kalla till offentliga
upphandlingar (Ostling Ollén, 2005).

Branschens fortsatta framvéxt ar indirekt beroende av politiska beslut da arbetet med
regleringar och auktorisation ligger till grund for dess fortsatta arbete med att vinna fortroende
pa den svenska arbetsmarknaden. Aktorer som bryter mot regler och lagar bidrar till en
negativ effekt for seridsa foretag och branschen i sin helhet. For att bemanningsforetag i
framtiden skall kunna fortsatta att vara en viktig resurs inom arbetsmarknaden kravs ett

fortsatt politiskt stéd och engagemang (Huldt, 2005).

Marknaden for temporéra jobb kan i framtiden 6ka i takt med att foretag behover t.ex. service
for IT — system, en arbetsuppgift som inte tacker en heltidstjanst och pa sa sétt gor det
fordelaktigt att hyra in personal for just sadana typer av uppgifter. Uppkomsten av fler mindre
foretag bidrar till fler temporéara anstallningar eftersom behovet av t.ex. tillféllig

specialistkompetens okar (Lindgren, 1997).

Eftersom uthyrning endast utgor en liten del av de arbetsfora i Sverige kan man ej dra
slutsatsen att uthyrningsforetagen kommer att konkurrera ut de fasta anstallningarna. Man kan
dock se att bemanningsforetag inte utgor nagot nytt pafund, utan har organiserat och
effektiviserat den temporéara arbetsmarknaden sa som vikariepooler och andra system for

’springvikarier” (Lindgren, 1997).
1.2 Problemdiskussion

Expansionen av bemanningsforetagen i Sverige grundar sig bl.a. pa behovet av flexibla
personallésningar. Organisationer har behov av att snabbt tillséatta tjanster och detta kan ske
genom att anvanda sig av ett bemanningsforetag. Vilka ar for- och nackdelar finns det for
kundfdretag i och med anlitande av bemanningsforetag? Inom organisationer finns olika typer
av anstéllningsformer, att arbeta som konsult for ett bemanningsféretag mot organisationer

har blivit allt vanligare.

Bemanningsforetagen vaxer pa den svenska marknaden for personaladministration, fragan ar
om de svenska bemanningsforetagen gar en god framtid till motes? Tidigare skottes
jobbférmedling genom den statligt kontrollerade Arbetsformedlingen. Numera ar det en
Oppen marknad i och med avregleringen av arbetsformedlingsmonopolet. Kommer detta leda

till att bemanningsforetagen tar 6ver rollen som arbetsformedlare?
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1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats &r att beskriva och forklara det relativt nya sattet att formedla
personal genom svenska bemanningsforetag. Vidare avser vi att beskriva, utifran
bemanningsfoéretagens och dess branschorganisations syn, de for- och nackdelar som foljer
kundfdretagen i och med anlitandet av ett bemanningsforetag. Ett tredje syfte ar att bedéma de

svenska bemanningsforetagens framtid.
1.4 Avgransningar

Eftersom det finns manga bemanningsforetag med atskilliga anstéllda sa valde vi att intervjua
representanter for bemanningsforetag som har sitt sate i Stockholms stad och personer som
har eller har haft en stark position inom branschorganisationer rérande bemanningsforetag i
Sverige. Detta for att begransa uppsatsens omfattning da forskningsomradet ar stort. Vi finner

de svenska bemanningsféretagens utveckling och framtid spannande och intressant.
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2. Metod

2.1 Forskningsansats

Undersokningen bygger pa en multipel fallstudie. Vi fann det lampligt att anvanda oss av
denna strategi da vi ville forklara och beskriva hur organisationer kan anskaffa personal
genom bemanningsforetag. Strategin ar aven lamplig for att kunna belysa for- och
nackdelarna med att anlita ett bemanningsforetag samt att bedéma bemanningsféretagens
framtid. 1 och med vart val av strategi fick vi en bred och omfattande bild av undersokt
fenomen (Johannesen & Tufte, 2003).

2.2 Datainsamlingsmetod
2.2.1 Arkivdata

Vi borjade vart uppsatsarbete med att valja tema for uppsatsen, darefter paborjades
informationssokningen. De resurser vi anvént oss av ar rapporter, artiklar, Internetkallor och
bocker inom valt omrade. Vi fann det svart att hitta relevant data fran skolans anknutna
databaser. Informationssokningen inriktades da istéllet direkt mot bemanningsforetag och
branschorganisationen Bemanningsforetagen. Dér hittade vi flera anvandbara rapporter och
artiklar. Genom sokverktyget Google fann vi kompletterande information i form av rapporter,
artiklar och en uppsats. De sokord som vi anvant oss av hitta information och litteratur
inkluderar foljande: Bemanningsforetag, bemanningsbranschen, historia, utveckling, framtid,
auktorisation, Almega, rekrytering, uthyrning, bemanning, outplacement, entreprenad,
arbetsformedling. Sokningen gjordes pa individuella ord och i kombination med varandra.
Efter ett besok pa Stockholms stadsbibliotek fann vi dels rapporter om bemanningsforetag och
bocker beskrivande HRM, anvandbara i vart teoriavsnitt. Vi gjorde sedan en sammanstallning
av den insamlade informationen for att fa en tydlig bild av materialet och for att kunna dra
nytta av kunskapen da insamlingen av priméardata paborjades.

De rapporter och bocker vi anvént oss av far ses som trovardiga, dock kan boken ”Genom
brott” av Fager och Nygaard Lundin (2003) vara nagot forskonande av bemanningsforetag da
den ar utgiven av bemanningsforetaget Manpower. Boken handlar om uppkomsten av
bemanningsforetag och vi har bara anvant den for att hdmta information om

bemanningsforetagens historia. Vi har ocksa anvant oss av elektroniska kallor dar den mesta
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informationen &r hamtad fran www.almega.se, som ar en paraplyorganisation dver bl.a.

branschorganisationen Bemanningsforetagen, och den anser vi trovardig.
2.2.2 Intervjudata

For att kunna besvara stalld problemformulering, har vi genomfort sex intervjuer. Intervjuerna
var av delvis strukturerad form, d.v.s. frdgorna grundades pa en intervjuguide (Johannesen &
Tufte, 2003). Vi utformade en intervjuguide utifran egna tankar och analyserad sekundardata.
Intervjuguiden bestod av en lista av fragor ur valt tema, som grundade sig i var
problemformulering (se bilaga 1). Denna intervjuform var lamplig for oss da informanterna
efter besvarad fraga gavs mojlighet att komma med egna tankar och funderingar, nagot vi

anser vardefullt i insamlingen av data till var uppsats.

Vi tog kontakt med informanterna via e-post och sedan genom telefonsamtal for att bestdmma
tid och plats for intervju. Sjalva intervjuerna var av enskild typ och agde rum pa
informanternas arbetsplatser, med undantagen Torbjorn Rindas som intervjuades pa Nordic
Light Hotel i Stockholm och Thomas Magnuson som vi hade en telefonintervju med. Valet av
informanter grundades pa att dessa personer har eller har haft starka positioner pa
ledningsniva inom bemanningsforetag eller branschorganisationer. Att valet foll pa just dessa
personer beror pa tillgangligheten och vara goda kontakter inom omradet i
Stockholmsregionen. Intervjuerna inleddes med kort presentation av vart mal och syfte med
intervjun och hur det var tankt att den ska behandlas i var fallstudie. Vidare fick informanten
presentera sig och darefter paborjades sjalva intervju utifran vara i forvag utformade fragor.

Under intervjun stéllde vi bada fragor och antecknade svaren.
2.3 Urval

Vi genomforde sex intervjuer med personer verksamma eller tidigare verksamma inom det
berérda omradet. En av personerna som vi intervjuade var med och startade upp
branschorganisationen SPUR, som sedan blev forbundet Bemanningsféretagen, och har
genom sitt arbete en lang och diger kunskap om bemanningsforetagens utveckling i Sverige.
Denna foljdes upp med en intervju med den nuvarande férbundsdirektoren for
Bemanningsforetagen. Vi fick darmed en tydlig bild av bade verksamhetens historia och hur
den ser ut idag. En tredje informant var en erfaren styrelseordférande i ett bemanningsforetag
tillika investerare. Vi valde denna informant eftersom dennes erfarenhet av investeringar och

ledning av foretag ar stor, vilket vi kunde dra nytta av i vart undersokande av
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bemanningsforetagens framtid. Vi intervjuade dven tva VD:ar for medelstora
bemanningsforetag, Lernia Bemanning AB (5,96% av marknaden) och Arena Personal AB
(1,16% av marknaden). Slutligen intervjuade vi marknadschefen for ett av de fyra stora
bemanningsforetagen, Proffice Sverige AB (14.86% av marknaden). Vi valde dessa
informanter for att fa olika perspektiv vad géller utvecklingen och framtiden for

bemanningsforetag i Sverige.
2.4 Validitet

Vid insamlingen av empiriskt material har vi anvént oss av flera olika metoder, detta ger en
mer rattvis bild da data har undersokts ur flera olika perspektiv. Validiteten har granskats
genom opponering och handledning av kursdeltagare och handledare vid ett flertal
seminarietillfallen. For att uppna hogre validitet hade det varit 6nskvart med fler intervjuer av
personer inom bemanningsforetag. Detta eftersom validitet ar en central fraga pa hur bra eller

relevant data &r for fenomenet (Johannesen & Tufte, 2003).
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3. Teori

3.1 HRM — Human Resource Management

HRM utvecklades fran den traditionella personaladministrationen och skéter relationen
mellan individerna och organisationen. Denna utveckling ar viktig for den strategiska
hanteringen i en organisation som nu kan anvanda HRM for att na framgang. HRM har blivit
ett institutionellt satt att hantera de centrala delarna i att valja, véardera, beléna och utveckla
méanniskor (Bredin, 2006).

HRM fick ett stort genombrott i managementlitteratur i USA under 1980-talet. Genombrottet
var en reaktion pa den traditionella personaladministrationen som fokuserade pa personliga
problem sasom rekrytering, utvardering, léner m.m. HRM var mer strategisk i behandlingen
av personalens problem i organisationen och organisationen var beroende av sina anstéllda
och deras kompetens, inte tvartom. Utvecklingen av nya, flexibla organisationsformer lagger
fokus pa medarbetare och kompetens istéllet for arbetsuppgifter och arbetet. Detta visar sig i
utvecklingen av flexiblare organisationer som kréver en hogkvalitativ och flexibel
arbetsstyrka vilket staller hdga krav pa HRM (Bredin, 2006).

Under1990-talet etablerade sig begreppet HRM i Sverige. HRM grundar sig pa ett synsatt om
att personal inte skall ses som kostnad, utan som en resurs da de anstéllda har en viss makt
over produktionen. Det finns olika synsitt inom HRM. Tvé av dessa ir det ’harda” och det
”mjuka” perspektiven (Bergstrom et al, 2000).

3.2 Hard HRM

Hard HRM grundar sig bl.a. p4 ’The human resource cycle” - modellen. Modellen avser att
illustrera sambandet mellan rekrytering, utveckling, véardering, beléning och effektivitet.
Dessa funktioner ingar i ett system som skall utformas utifran foretagets strategi sa att de
olika funktionerna ar kompatibla i arbetet for att uppna en hogre effektivitet. Framgang i
implementeringen av strategier ar till stor del beroende av hur vél foretaget har hanterat sin
personresurscykel och rekryterat ratt personer, varderat ratt beteende, belonat utifran
foretagets malsattningar och utvecklat de fardigheter som behovs for att foretaget skall bli
framgangsrikt. Stor betoning pa kostnadseffektivitet och flexibilitet genom tillfalliga
anstallningar, utlaggning av verksamhet pa entreprenad och marknadsbaserad lonesattning
(Bergstrom et al. 2000).
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3.3 Mjuk HRM

Mjuk HRM framhéver generalistchefernas roll, inriktningen mot personalutveckling och
larande inom organisationen vilket finns i modellen "Managing Human Assets”. Ett annat
utmarkande drag fran modellen ar anvandningen av ett intresseperspektiv, vilket innebar att
de anstélldas motivation, kompetens och tillfredsstéllelse grundar sig i ett antagande om att
kompetenta, ndjda och motiverade medarbetare ar grundpelare for att skapa en effektiv
organisation. Personalledningen skall inrikta sig pa att uppna fyra mal som skall leda till
effektivitet och de anstélldas och samhallets valmaende. Organisationen skall skapa ett
engagemang for att astadkomma hangivenhet och motivation hos de anstallda. Fardigheter
skall skapas for att kunna ta till sig, behalla och utveckla 6nskad kompetens. Organisationen
skall arbeta for att bli kostnadseffektiv avseende pa loner, ersattningar, personalomsattning
och aven inneha en dverensstdmmelse mellan organisationens strategier, handlingssatt for
HRM och dess aktiviteter. Mjuk HRM handlar om en stravan mot styrning genom visioner,

normer och varderingar (Bergstrom et al. 2000).

Hard och mjuk HRM forekommer ofta som en kombination inom organisationer. Mjuk HRM
anvands vanligen for ledning av specialister och andra nyckelmedarbetare medan det ”harda”
perspektivet anvands mot laglonegrupper och tillfalligt kontrakterad personal. Det harda
perspektivet ar vanligt férekommande inom servicesektorer som handel, hotell, och personlig
service medan mjuk HRM vanligen anvéands inom kunskapsforetag. Ett samband foreligger i
att foretag som ar beroende av sin personals kompetens, innehar anstéllda som &r hogt upp pa
samhallstegen samt befinner sig i en marknadssituation dar tillgangen pa personal &r liten, styr
ledningen sin organisation utifran det "mjuka” HRM — perspektivet. Om det ror sig om
lagbetalda arbeten och rutinjobb i en marknadssituation dar personalutbudet ar stort,
definieras ofta vissa personalkategorier som perifera vilket resulterar i avsaknaden av
bonusldn och en personlig utvecklingsplan for den anstéllde individen (Bergstrom et al.
2000).
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4. Empiri
4.8 Intervjuer

Vi har intervjuat personer inom bemanningsbranschen (se Bilaga 2) och redovisar nedan en
sammanstallning av svaren pa de fragor vi stallt. En indelning av svaren har gjorts i var

studie mellan foretradare for branschorganisationen och foretradare for medlemsforetagen.
Attityder mot bemanningsforetagens verksamhet och deras konsulter
Branschorganisationen:

Rindas beréattade att nar lagandringen tradde i kraft 1992 tillats foretag att hyra in personal och
da uppstod nya konflikter. Att hyra in personal stred enligt vissa anstallda mot den
foretagskultur som fanns inom svenska foretag. Chefer pa mellanniva som arbetat sig upp fick
helt pl6tsligt personal under sig som de sjélva inte hade inflytande 6ver. De kénde sig
overkorda av beslutet att ta in extern personal da de ansag att man pa ett traditionellt sétt ska
arbeta sig uppat i organisationen. Detta blev emellertid ett kortvarigt problem da den
generationen av mellanchefer gick mot pension i slutet av 90-talet vilket bidrog till att
attityden mot inhyrd personal forbattrades. Den annorlunda synen pa inhyrd personal,
lagandringar och hogkonjunktur bidrog i allra hogsta grad till bemanningsforetagens
framgangar. Det gamla synsittet att arbeta och gora karriar inom ett och samma foretag
forandrades. Man gick fran att stolt kunna visa upp sin guldklocka som erhallits efter 1ang och
trogen tjanst till en attityd dar det var nagot positivt att ha erfarenheter fran manga olika
arbeten och branscher. | dagens samhélle &r det vanligt att man byter arbete oftare an forr,

enligt Rindas kan bero pa en attitydforandring hos den yngre generationen.

Backstrém menar att attityden mot bemanningsforetagen blivit allt béttre.
Bemanningsforetagens forna motstandare AMS gor numera upphandlingar med
bemanningsforetag for att l1agga ut vissa jobbformedlingstjanster. Fler och fler foretag ser
fordelar med att hyra in personal och dven inhyrd personal blir mer och mer accepterad bland
foretagens ordinarie anstallda. Det enda som skulle kunna férsdmra attityden mot
bemanningsforetagen och de anstéllda hos bemanningsféretag ar en fortsatt 6kning av

oseridsa bemanningsforetag.
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Medlemsfdretagen:

Enligt samtliga foretradare for medlemsféretagen har acceptansen gentemot
bemanningsforetagen blivit allt battre. Magnus Eriksson, VD Arena Personal AB (intervju
2008-05-22) menar att det tar tid for en ny bransch att bli ”rumsren” sett fran t.ex. fackligt
hall. Enligt Lars Stromberg, VD Lernia Bemanning AB (intervju 2008-05-23), fanns det till
en borjan ett motstand fran fackligt hall dar de menade att foretaget sjalva skulle skota
personaladministrationen. Efter en tid sag facket de positiva sidorna med
bemanningsforetagen, t.ex. att fler fick arbete och att det gick snabbt med tillsattningen av
personal. Facket sag ocksa att konsulterna inte bara var korttidsanstallda utan fick efter
slutfért uppdrag ofta fortsatt tjanst eller omplacerades till andra uppdrag. Vilket enligt
Stromberg ledde till en klar attitydférandring hos de fackliga representanterna. Det finns
fortfarande en forlegad attityd hos kundféretag vad géller kompetensen hos konsulterna enligt
Thomas Magnuson, marknadschef Proffice Sverige AB (intervju 2008-05-27). Han menar att
det idag finns ett stort sortiment av konsulter med olika kompetenser, det galler att formedla

detta till kundforetagen for att forandra attityden.
Fordelar for marknaden
Branschorganisationen:

En fordel med att ta in personal fran bemanningsforetag ar, enligt foretradarna for
branschorganisationen, att féretagen slipper problemet med éverbemanning och darmed
uppséagningar av personal. Foretagen kan t.ex. vid tillfallig 6kning av produktionen ta in
arbetskraft for en viss tidsperiod istéllet for att sjalva nyanstélla. N&r den inhyrda personalen
slutfort uppdraget hos kundforetaget atergar de till bemanningsforetaget. Det blir aldrig nagon
risk for 6verbemanning pa kundféretaget och man far en flexibel arbetsstyrka. Vid speciella
behov av t.ex. expertkompetens ar det fordelaktigt att anlita ett bemanningsforetag som skoter
personalrekryteringen och ser att kundforetaget far ratt person till uppgiften, d.v.s.
bemanningsforetagen skoter filtreringsprocessen. | och med detta sparar kundforetaget tid
samtidigt som de far ratt kompetens. En annan fordel med att ta in personal utifran ar att
kundfdretaget far in friskt blod i organisationen som bidrar med nya tankar och idéer. Genom
att kundforetaget anlitar ett bemanningsforetag undviker de kostnader som rekrytering,

uppsagningstid och eventuella sjukskrivningar.

23



Backstrom papekar att bemanningsforetag tidigare fungerat som en indikator for
konjunktursvangningar. | en borjan av en lagkonjunktur méarks det da kundforetagen gor sig
av med den inhyrda personalen fore sin egen personal. Detta mérks &ven vid en
hogkonjunktur da foretagen behover mer arbetskraft for att mota den okande efterfragan.
Numera &r inte bemanningsforetagen lika konjunkturkénsliga eftersom de opererar i manga

olika branscher. ”Indikatorn bemanningsforetagen” &r inte langre lika tillforlitlig.

Bemanningsforetagen hjélper ocksa foretagen med andra saker &n uthyrning av personal och
rekrytering. Enligt Backstrom lagger foretag ut hela avdelningar som far skotas av ett
bemanningsforetag. Det kan vara allt fran receptionsverksamheten till marknadsavdelningen.
Pa sa sétt slipper foretagen bekymra sig om dessa delar och kan fokusera pa andra viktigare
saker. Backstrom beréttade om ett specifikt foretag, Peak performance, som lagger ut hela sin
verksamhet pa andra leverantorer. Pa sa satt kan de pressa priserna och samtidigt stalla om
tillverkningen av nya kollektioner. Detta forutsatter dock att organisationen har nagra i

ledningen som kan koordinera alla delarna pa ett bra sétt.
Medlemsfdretagen:

Samtliga foretradare for medlemsforetagen ar av den dominerande uppfattningen att de
framsta fordelarna med att anlita ett bemanningsforetag ar snabbheten i tillsattandet och att
ratt personal tillsatts. En annan stor fordel ar att kundforetagen kan koncentrera sig pa
karnverksamheten da den tidstdande och kostsamma rekryteringen av personal skots av ett
bemanningsforetag. | och med bemanningsféretagens stora natverk och databaser gar
rekryteringen snabbt och filtrering sker tidigt i processen. Foretradarna anser ocksa att
anlitandet av bemanningsforetag ar flexibelt for kundforetaget da det lattare kan anpassa

personalstyrkan efter behov.

Forr hade lag- och hogkonjunkturer stérre inverkan pa bemanningsforetagen, poangterar Hans
Risberg, grundare av och styrelseledamot i Ledstiernan AB och styrelseordforande i Arena
Personal AB (intervju 2008-04-16). | och med att branschens regleringar forsvann sa
dppnades mojligheter for bemanningsforetagen att arbeta inom fler omraden och pa ett mer
omfattande sétt dn tidigare. Detta &r ndgot som dven Magnuson papekar. Den vidgade
verksamheten gor branschen mindre kanslig for konjunktursvangningar.
Konjunktursvangningar ar emellertid nagot som alltid kommer paverka bemanningsféretagen

trots de utvidgade arbetsomradena, menar Eriksson. Bemanningsforetagen paverkas precis
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som alla andra foretag, dock tror Eriksson att verksamheten inte kommer minska radikalt utan
snarare fa en bromsande tillvaxt. Stromberg tillagger att kansligheten for
konjunktursvangningar har minskat nagot, men inom omraden som styrs av t.ex.
exportverksamhet ar “indikatorn bemanningsforetagen” fortfarande tydlig. Stromberg papekar
att vid neddragningar av personal har kundféretagen tidigare sagt upp konsulterna forst.
Numera &r det vanligt forekommande att konsulterna fortsatter sina uppdrag trots varsel av
ordinarie personal. Stromberg menar att detta kan bero pa kundforetagens behov av flexibilitet

da produktionen kan variera.
Nackdelar for marknaden
Branschorganisationen:

Den enda egentliga nackdel som finns med inhyrd personal, enligt foretradarna for
branschorganisationen, ar att ett foretag som hyr in mycket av sin personal kan fa bristande
foretagskultur. Detta dr nagot som foretaget i sig far ta stallning till om man vill ha en stark

foretagskultur eller inte.
Medlemsféretagen:

En dominerande uppfattning hos foretradarna for medlemsféretagen &r att bristande
foretagskultur kan uppsta hos kundféretag i och med att inhyrd personal utgor en betydande
del av arbetsstyrkan. Inhyrd personal innehar inte samma hangivenhet gentemot kundforetaget
som ordinarie personal. En annan nackdel for kundféretag ar enligt Stromberg, ar att konsulter
inte ser langsiktigt pa sitt arbete hos kundforetag. Vilket kan leda till brist pa engagemang hos
konsulter vad galler forandringar inom kundforetagen. Magnusson anser att det kan bli
problem for ett kundforetag att bli en ”larande organisation” da konsulterna ldmnar
kundforetaget efter avtalad tid och tar med sig sina kunskaper. Detta kan emellertid delvis
undvikas genom att det skapas kundteam som atervander till samma kundféretag nar nya

uppdrag uppstar.
Framtiden for bemanningsforetagen
Branschorganisationen:

Under 2003 reglerades anvandandet av inhyrd personal inom vardsektorn och da uppstod

stora problem for vissa bemanningsforetag. Beslutet grundade sig pa de orimligt hoga
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I6nerna, en stor kostnad for kommuner och landsting. Foretradarna for branschorganisationen
poangterar att nar forbudet tradde i kraft resulterade detta i att manga bemanningsforetag som
var enbart var inriktade pa halso- och sjukvard gick i omedelbar konkurs.

En av de marknader som, enligt foretradarna, spas vaxa i framtiden ar bemanningen inom
vardsektorn. Bemanningen inom vardsektorn borjar lamna den grazon som uppstod i och med
inhyrningsstoppet. Aven om det fanns ett direktiv frdn SKL, Sveriges Kommuner och
Landsting, att upphdra med inhyrning av personal sa fanns det landsting som var tvungna att
anlita bemanningsforetag for att kunna bedriva verksamhet 6verhuvudtaget. Uthyrningen av
vardpersonal har borjat komma tillbaka da det inom manga omraden rader brist pa personal.
Rindas anser att det behdvs nytt blod inom vardsektorn men kan till viss del halla med om att
de tidigare I6nerna hos den inhyrda personalen var for hog. Idag star halso- och sjukvarden
for cirka 4 % av bemanningsforetagens verksamhet.

Branscher som véxer i takt med att projektanstallningar blir mer vanligt ar t.ex. media och IT.
Enligt Backstrom ser bemanningsforetagen mojligheter att vara en viktig aktor da t.ex.
produktionsbolag och andra projektgrupper arbetar under en bestamd tid och darefter gar
vidare till andra uppdrag. Andra branscher som bemanningsforetagen ser stor framtida
potential i &r bl.a. periodberoende branscher, t.ex. flygbranschen och inom turistnaringen dar
personalbehovet ar sésongsberoende.

Enligt Backstrom har samarbetet mellan AMS och bemanningsféretagen 6kat och detta har
forbéattrat effektiviteten ytterligare och genom det gemensamma arbetet resulterar i att fler
manniskor kommer in pa den svenska arbetsmarknaden. Bemanningsforetagens intentioner ar
inte att ersatta AMS utan att istallet utoka samarbetet. Han anser att AMS gér manga saker
som bemanningsforetagen gor battre, som t.ex. rekrytering och jobbférmedling. Dock anser
han att de offentliga forsakringarna som a-kassa och forsékringskassa inte skall ligga hos

nagon privat aktor utan under statlig kontroll.

Enligt branschorganisationen Bemanningsforetagen ar malsattningen att bemanningsforetagen
skall sta for 3 % av den svenska sysselsattningen inom en 5 ars period, med start fran ar 2005.
| dagslaget star bemanningsforetagen for cirka 1,37 % av den totala sysselsattningen. For att
uppna satta mal behovs en fortsatt marknadsforing av bemanningsforetagen. Fokus ska ocksa
laggas pa att expandera till marknader som bemanningsforetagen idag inte &r verskamma
inom. Backstrom papekar att genomsnittet for de sex stora medlemslanderna i EU é&r cirka 2,5
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% av sysselsattningen for bemanningsforetagen. Detta ar nagot hogre an den svenska

tillvaxten, beroende pa att den svenska avregleringen tillkom senare.

Béckstrom anser att de mindre bemanningsforetagen kommer att 6ka i framtiden genom
fortsatt stod fran forbundet Bemanningsforetagen. Pa senare ar har inga omfattande uppkop
skett av sma foretag och fler och fler nya foretag bildas. Hittills i ar, april 2008, har antalet

medlemsféretag i Bemanningsforetagen ékat med cirka 100 stycken.
Medlemsfdretagen:

Risberg poangterar att regleringarna som finns i Sverige fortfarande ar i upplésningsstadiet
och med tiden kommer formodligen utlandska intressen att alltmer vanda sina blickar mot den
svenska marknaden. Detta kommer med storsta sannolikhet att bidra till expansion av

bemanningsbranschen.

Den offentliga sektorn &r nagot som Risberg tror kommer bli en storre kund i framtiden &n
vad den &r idag. Regleringen inom halso- och sjukvarden ligger fortfarande som en stérande
faktor. Halso- och sjukvard ar en stor marknad som liksom manga andra branscher behover
flexibla personalldsningar. Magnuson har uppfattningen om att framtiden for bemanning inom
halso- och sjukvarden ser ljus ut. Han poéngterar att det rader en lakarbrist vilket 6kar
efterfrdgan av kompetens bade inom den offentliga och privata sjukvarden. Bade Eriksson och
Stromberg anser dock att det ar riskabelt att ge sig in i omraden som bygger pa politiska
beslut. Regleringen inom landtingen under 2003 &r nagot som fortfarande gor sig pdmind da
manga bemanningsforetag drabbades negativt. De anser att det ar sakrare att inrikta
verksamheten mot omraden som ej direkt styrs politiskt.

Risberg tror ocksa att utbildning, d.v.s. skolan, kommer 6ppna upp sig for bemanning.
Inriktningen inom skola ar &n idag ett ganska oexploaterat omrade som tillsammans med
sjukvarden har en stor personalstyrka. Det finns stora méjligheter till expansion inom dessa
omraden. Eriksson och Magnuson menar att det ar allmant kant att lararkaren vérdesatter den
ledighet som medfoljer tjansten som larare hogt. Det kan darfor vara svart att anstéllda larare
som konsulter da de inte blir berattigade formanen som lang och betald ledighet. Eriksson
papekar dock att det finns potential i verksamheten kring de privata skolorna men an sa lange

ar framtiden alldeles for oséker for att kunna fatta beslut om investeringar.
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Risberg menar att de sma foretagen kommer fa allt svarare att ta marknadsandelar pa den
svenska marknaden i framtiden, trots dkat stod fran branschorganisationen. Risberg uttrycker
att ’piraya-effekten” kommer att fortsdtta, d.v.s. att stora foretag kommer att kopa upp de
sma. Eriksson tror snarare att det kan bli samgaenden mellan bemanningsforetag an direkta
uppkadp. En utveckling som grundar sig pa svarigheter for mindre och nystartade
bemanningsforetag att finna stabilitet och ta marknadsandelar dar andra bemanningsforetag
redan ar etablerade. Nagot som enligt Eriksson tar manga ar att uppna. For att etablera sig
som en stor aktor pa den svenska marknaden kravs det enligt Magnuson uppkdp av eller
sammanslagningar med befintliga bemanningsforetag. Detta ar nagot som Magnuson tror att
utlandska aktorer kan komma att géra allt mer i framtiden. Stromberg anser ocksa att det
kommer bli svarare for mindre aktorer i framtiden. Han poangterar vikten av att vara etablerad
pa flera orter for att kunna tillgodose de stora kundernas behov, nagot som de mindre

aktorerna har svart for.

En trend, enligt Risberg och Magnuson, &r att bemanningsféretagen kommer att bli mer
nischade. Man gor det man &r bast pa. Vi har redan sett att bemanningsforetag knoppar av sin
verksamhet och fokuserar pa karnverksamheten i och med det stora antalet verksamma
bemanningsforetag pa den svenska marknaden. Detta ar nagot som Eriksson ocksa framhaller.
Han menar att en specialisering inom omraden, t.ex. ekonomiassistenter till specifika
branscher. Att bemanningsforetag nischar sin verksamhet ar nagot som vi kommer fa se mer
av i framtiden. Enligt Stromberg finns det alltid ett behov av nischade bemanningsféretag som

ar specialister inom vissa omraden.

Bemanningsforetagen har vaga forhoppningar om samarbetet med AMS. Tidigare regleringar
och férandrade arbetssatt har historiskt sett associerats till den statligt kontrollerade
jobbformedlingen. Eriksson och Strdmberg ar nagot avvaktande till samarbetet, men anser
dock att det finns forhoppningar for framtiden. Bemanningsforetagen hamtar idag personal
fran AMS som de kan erbjuda arbete, de som inte ar eftertraktade av bemanningsforetag
fortsatter arbetssokandet hos AMS. Foretradarna for medlemsforetagen anser att ett 6kat
samarbete med AMS gynnar bada parter, det dock en finns risk for skapande av ”A och B-
lag” dér bara personer med viss potential far arbete genom bemanningsforetagen. Ett problem
som enligt Eriksson och Stromberg uppstar da bemanningsforetagen &r vinstdrivande foretag

och maste forst och framst se till kundernas behov efter kompetent personal.
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Malsattningen med att bemanningsforetagen skall sta for 3 % av den totala sysselsattningen ar
2010 &r nagot som samtliga foretradare for medlemsforetagen anser oméjligt. Eriksson och
Stromberg papekar att det i dagslaget ar ouppnaeligt med tanke pa den avtagande

tillvaxtkurvan inom bemanningsbranschen.
Hot mot bemanningsféretagen
Branschorganisationen:

Backstrom framhaller att hot mot bemanningsforetagen inte bara bestar av de krafter som
svenska foretag i allménhet tvingas att arbeta mot som t.ex. stigande varldsmarknadspriser,
depressioner och andra faktorer. De svenska bemanningsféretagen tvingas ocksa méta
oseriésa bemanningsforetag, som i huvudsak ar utldéndska icke auktoriserade foretag som
prisdumpar sina tjanster for att vinna marknadsandelar. Dessa bemanningsforetag kan enligt
Backstrom skada bemanningsforetagen. Saddana bemanningsforetag forknippas med ohumant
laga loner, daliga eller inga avtal och avsaknaden av garantier for de anstallda och for
kundfdretagen. FOr att motverka etableringen av dessa foretags framfart finns auktorisationen
som garanterar att bemanningsforetaget i fraga bedriver en serios verksamhet. Det pagar ett
standigt arbete fran forbundet Bemanningsforetagen att marknadsfora och framhalla
fordelarna med auktoriserade bemanningsforetag. Detta arbete &r av stor vikt da branschen ar
beroende kundens varderingar om att anlita seridsa bemanningsféretag och pa sa satt
forhindra de oseriésa bemanningsforetagens etablering pa den svenska marknaden.

Medlemsféretagen:

Eriksson och Stromberg framhaller att oseriosa bemanningsforetag utgor ett relativt klent hot
mot bemanningsforetagen. Det ar ett fatal aktorer som bedriver oserios verksamhet. Eriksson
tycker dock att det &r irriterande nar uppdrag gar forlorade till dessa akttrer och nar de seridsa
bemanningsforetagen drabbas av medias satt att associera dem till varandra. Manga av de
oseritsa bemanningsforetagen ar kansliga for konjunktursvangningar. Vid

konjunkturuppgangar okar antalet men forsvinner lika fort vid nedgangar av konjunkturen.

Ett mojligt hot enligt Eriksson, ar kollektivavtalen. Om facket vill infora fasta manadsloner
for konsulter inom bemanningsféretag kommer I6nsamheten bli allvarligt lidande.
Konsulterna kan vara anstallda till 100 % men uppdragen kanske inte tacker heltidstjansten
vilket medfor att bemanningsforetagen betalar ut full 16n trots att konsulten inte arbetar heltid.
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Strémberg ser inga direkta hot mot bemanningsforetagen men ett tankbart hot i framtiden
skulle kunna vara att EU infor regleringar pa marknaden. Magnuson namner utlandsk
konkurrens som ett tankbart hot i framtiden.
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5. Analys

Bemanningsforetag associeras ofta till tva tjansteomraden, uthyrning och rekrytering. I och
med bemanningsforetagens expansion och kundféretagens forandrade struktur har ocksa
bemanningsforetagens verksamhet formats efter detta. Bemanningsféretagens verksamhet
bestar idag av fem tjansteomraden, forutom uthyrning och rekrytering dven outplacement,
entreprenad och den sist tillkomna jobbférmedlingstjansten. Enligt Ostling Ollén (2005)
bestar verksamheten av fyra omraden, men Béackstrom papekar att ett femte omrade har vuxit
fram i och med att samarbetet med AMS har ¢kat. Detta eftersom att AMS anser att
bemanningsforetagen &r battre 4n dem sjalva pa att tillsatta personal inom vissa

yrkesomraden.

Lagandringen 1992 &r en av de viktigaste handelserna i bemanningsféretagens historia. Utan
den hade inte bemanningsféretagen befunnit sig dér de &r idag. Som Fager & Nygaard Lundin
(2003) skriver i sin bok, lade Ulla Murman grunden till bemanningsféretagen i Sverige nér
hon 1953 startade Stockholms Stenografservice. Under aren 1957 till 1987 var Murman i
rattegang atskilliga ganger, oftast med fallande domar som utgang. Trots detta fortsatte
Murman sin verksamhet. Enligt Rindas ar det Murmans envishet och foretagsamhet som
ligger till grund for dagens utveckling vad géller bemanningsforetagens plats pa den svenska
arbetsmarknaden, genom arbetsférmedlingsmonopolets avskaffande. Ett avskaffande som

sékerligen hade skett senare &n 1992 om det inte vore for Murmans envishet och engagemang.

Under dessa ar av tvister mellan skrivbyraerna och AMS vaxte branschorganisationen, SPUR
och senare Bemanningsforetagen, fram. SPUR bildades ar 1967 och uppgiften blev att skapa
en organisation som talade for skrivbyraernas gemensamma intressen och for att fa storre
politisk genomslagskraft. For att skapa en enhetlig standard som pavisar kvalité och serios
verksamhet tog SPUR fram riktlinjer for hur bemanningsforetag skall skotas. Dessa riktlinjer
resulterade i en kvalitetsstdmpel, auktoriserat bemanningsforetag. Auktorisationen bidrog till
bemanningsforetagens framgang da kundforetag pa detta satt garanterades att de anlitat ett
seriost och valskétt bemanningsforetag. Bade Rindas och Béckstrom framhaller att det blev
svarare for oseriésa bemanningsforetag utan auktorisation att etablera sig pa den svenska

marknaden da alltfler kundforetag kraver auktorisation.
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5.1 Motiv till anlitande av bemanningsforetag

Det finns mojligheter for foretag och myndigheter att 16sa sitt personalbehov genom att anlita
ett bemanningsforetag. Det &r av stor vikt att kunna reglera sin personalstyrka vid upp- och
nedgangar i produktionen samt ersatta ordinarie personal vid franvaro. Genom att hyra in
konsulter fran ett bemanningsforetag kan kundforetaget snabbt tillfredstalla behovet av
personal samtidigt som de behaller konsulterna under den tid da det finns behov. Detta ar
nagot som samtliga informanter papekat i intervjuerna och det stryks aven av Andersson &
Wadensjo (2004). Kundféretaget undviker da problemet med 6vertalighet och medféljande
uppséagningar av personal samtidigt som féretaget blir flexibelt. Bredin (2006) tar upp
utvecklingen av flexibla organisationer i sin bok. Inom HRM skall arbetsstyrkan hos en
organisation vara flexibel och hogkvalitativ, nagot som kan uppnas genom att anlita ett

bemanningsforetag.

Rekrytering av personal kan vara bade kostsamt och tidsédande for organisationer da kunskap
om rekrytering och kontaktnat kan vara bristfalliga enligt Lindgren (1997). Kundftretaget
sparar bade tid och pengar genom att anlita ett bemanningsforetag, vars kompetens ar hogre
géllande kunskap om rekrytering och vars kontaktnét ar storre an kundféretagets. Foretradare
for medlemsforetagen framhaller formagan att kunna tillsatta “réitt” person till den
annonserade tjansten ar storre hos ett bemanningsforetag &n hos kundféretaget i och med
deras breda kontaktnat. Detta &r aven nagot som Bredin (2006) framhaller i sin bok dar
foretagen lagger fokus pa att tillsatta personal med rétt kompetens. Detta stryks av Bergstrom
et al (2000) d& hard HRM grundar sig i modellen ”The human resource cycle” dér bl.a.
rekrytering av ratt personer till organisationer ar en nyckel till framgang.

Det framgar av utvarderingen utford av Lindgren (1997) och vara intervjuer med samtliga
foretradare for medlemsforetagen att det &r kostsamt for en organisation att driva en
rekryteringsprocess da processen innefattar annonsering, intervijuer, filtrering och kostnad for
personaladministration. Av utvérderingen att déma finns det ar en klar fordel for
kundfdretagen att anlita ett bemanningsforetag da de undgar dessa kostnader och den
tidsodande rekryteringsprocessen och kan istéllet fokusera pa sin 6vriga verksamhet. Enligt
Bergstrom et al (2000) vill man genom hard HRM uppna en balans mellan dessa funktioner

for att skapa en effektiv organisation.
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| intervjun med Backstrom, foretradare for den nuvarande branschorganisationen, framgar det
att bemanningsfdretagen dven kan bista kundféretag med storre personallésningar an bara
enskilda tjanster. Det ar vanligt forekommande att kundféretag lagger ut delar av sin
verksamhet pa entreprenad sa som reception, support och sakerhet. Bemanningsforetaget
skoter da dessa avdelningar enskilt och ansvarar for dess funktioner. Detta medfor att
kundfdretaget kan fokusera pa sin karnverksamhet. Bergstrom el al (2000) menar att inom
hard HRM anvénder organisationer sig av flexibla arbetssétt, sa som tillfalliga anstallningar
och utlaggning av verksamhet pa entreprenad, vilket kan leda kostnadseffektivitet. Enligt
Backstrom finns det foretag som anvéander entreprenad som en taktik for att vara flexibla och

konkurrenskraftiga mot andra foretag.

Samtliga informanter dr ense om att tillforlitligheten av “indikatorn bemanningsforetagen” har
minskat i och med att bemanningsforetagen numera ar verksamma inom fler omraden an

tidigare. Dock kan den fortfarande ge en relativt tydlig bild av den radande konjunkturen.
5.2 Brister i anlitande av bemanningsforetag

Att vénda sig till ett bemanningsforetag kan, enligt Lindgren (1997), innebéra héga kostnader
for ett kundforetag. Om stor del av personalstyrkan bestar av inhyrda konsulter, som kostar
mer per timme réknat dn ordinarie personal, kan personalkostnaderna 6ka. Den stora delen av
inhyrda konsulter kan ocksa medfora att foretaget mister sin foretagskultur, detta beroende pa
att den tillfalligt tillsatta personalen inte kanner fér kundféretaget pa samma sétt som de
ordinarie anstallda. Detta ar nagot som foretradare for branschorganisationen och
medlemsforetagen ar ense om. Stromberg poangterar ocksa att engagemanget hos konsulter
kan vara bristande som en effekt av konsulternas begransade tid hos kundforetaget. |
uppsatsen av Engman, Eriksson och Karlsson (2005) kan lojaliteten hos konsulterna
ifragasattas da de inte pa samma satt som de ordinarie anstallda medverkar vid
informationsutbyten och sammantraden, vilket inte ger dem samma tillhérighetskénsla som
ordinarie personal far genom det dagliga arbetet. Inom mjuk HRM ér, enligt Bergstrom et al
(2000), en forutsattning for att skapa en effektiv organisation att organisationens medarbetare

ar motiverade och ké&nner tillfredstéllelse i det dagliga arbetet.

Som Bergstrém et al (2000) beskriver kan det vid en nyanstéllning kravas en inlarningsperiod
for att satta sig in i organisationen, nagot som kan kravas flera ganger for samma tjanst da

olika personer fran bemanningsforetaget kan komma att fylla tjansten. Magnusson framhaller
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att kundfdretaget gar miste om personal som lér sig genom det I6pande arbetet. Konsulten
lamnar kundforetaget efter slutfort uppdrag och tar med sig sina erfarenheter. Som Bergstrom
et al (2000) beskriver i modellen "Managing Human Assets” dr det viktigt med ldrande inom

organisationen och att stor vikt laggs vid att behalla och utveckla personalens kompetens.
5.4 Framtiden for bemanningsféretag

Bemanningsforetagen har historiskt sett starkt motarbetats av AMS, men sedan avregleringen
av arbetsformedlingsmonopolet 1992 har relationen blivit allt battre. Enligt Backstrom finns
idag ett samarbete mellan bemanningsforetag och AMS géllande rekrytering och
jobbférmedling av vissa tjanster. Bemanningsféretagen har forhoppningar om att utoka
samarbetet for att tillgodose marknadens stora behov av snabba och flexibla
personallésningar. Vilket Ostling Ollén (2005) aven styrker och tillagger att avsikten inte ar
overta AMS verksamhet utan att vara en samarbetspartner inom vissa omraden. Aven
Backstrom pekar pa att det inte ror sig om ett 6vertagande av verksamheten, utan att vara ett
komplement inom omraden dar bemanningsforetagen anses battre. Detta tros resultera i att

fler manniskor far arbete genom ett effektivare arbetssatt.

Bland de branscher som i framtiden tros vara viktiga for bemanningsféretagen ndmns
framforallt den offentliga sektorn. Fore inhyrningsstoppet 2003 utgjorde halso- och
sjukvarden en stor del av bemanningsforetagens verksamhet och enligt foretradarna for
branschorganisationen finns det férhoppningar om att hélso- och sjukvarden ater skall utgéra
en stor del av verksamheten. Det finns tendenser inom branschen som visar pa att inhyrning
av personal ar ofrankomlig da vissa enheter inom varden ar direkt beroende av att hyra
personal for att 6verhuvudtaget kunna bedriva verksamhet. Eriksson och Strémberg anser
dock att det finns risker med att ge sig in pa marknader dar politiska beslut kan vara direkt
avgorande for verksamhetens framtid. Risberg betraktar dock halso- och sjukvard som en stor
marknad, och liksom manga andra branscher, &r i behov av flexibla personallésningar.
Exempel pa detta &r utbildningssektorn, dar skolan &r en relativt ny kund. Eriksson och
Magnuson papekar dock att det uppsta svarigheter kring anstallandet av larare som konsulter

da manga privilegier som ordinarie anstéllda larare har skulle ga forlorade.

Projektanstaliningar &r en allt vanligt férekommande anstallningsform, t.ex. inom media och
IT. Da anstéllningarna ofta ar tidsbestamda stammer detta bra 6verens med

bemanningsforetagens satt att hyra ut personal. Backstrom framhaller dven att andra
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branscher som ar tidsbestdmda eller sésongsberoende kan komma att bli allt viktigare for

bemanningsforetagen.

Tydliga tendenser visar pa att de svenska bemanningsféretagen, enligt foretradarna for
medlemsforetagen, kommer att bli alltmer nischade. Det finns redan exempel pa férandringar
i bemanningsféretagens verksamhet dar fokus laggs pa karnverksamheten och avknoppning
skett av verksamhetsdelar. Bemanningsforetagen i Sverige bestar av ett fatal stora och ett stort
antal mindre aktorer. Ur ett framtidsperspektiv ser Risberg och Stromberg att de sma
foretagen kan komma att ga en svar framtid till motes dar de stora aktorerna blir storre och de
sma farre. Magnuson tror pa fler uppkdp i framtiden, framst av utlandska aktorer som har for
avsikt att etablera sig i Sverige. Samgaende mellan bemanningsforetag for att lattare etablera
sig ar nagot som Eriksson tror blir mer forekommande an direkta uppkop. Dessa
framtidsutsikter ar emellertid inget som Backstrom haller med om da hans asikt i fragan ar att

utsikterna och stddet for nyetablerade bemanningsforetag ar goda.

Malsattningen att bemanningsforetagen skall utgora 3 % av sysselsattningen ar 2010 ar
beroende av politiskt stdd och marknadsfdring. Enligt Backstrom laggs stort fokus pa att
expandera inom tidigare namnda omraden. Dagens sysselsattningsniva pa 1,37 % ar under
genomsnittet for de sex storsta medlemslanderna i EU. Malsattningen ar enligt Eriksson och
Stromberg ouppnaelig med tanke pa att tillvaxtkurvan for bemanningsféretagen har stagnerat.
Som ett led i expansionen av bemanningsforetagens verksamhet i Sverige tror Risberg att allt

fler utlandska intressen kommer att vénda sina blickar mot den svenska marknaden.

Ett hot mot bemanningsfdretagen ar uppkomsten av oseritsa, ofta utlandska,
bemanningsforetag. Dessa bemanningsforetag skadar, enligt Huldt (2005), de serifsa
bemanningsféretagen genom att bryta mot lagar och regler och ger bemanningsforetagen
daligt anseende. Dock menar bade Eriksson och Stromberg att oseriésa bemanningsforetag
inte utgor nagot betydande hot férutom den negativa massmediala uppmarksamheten. Ett sétt
att fa bukt med problemen ér, enligt Backstrom, att framhalla fordelarna med auktoriserade
bemanningsforetag for kundforetagen. Mojligt hot enligt Eriksson utgors istallet av
forandringar i kollektivavtalen dér nya villkor for konsulterna kan komma att bli kostsamma
for bemanningsforetagen. Ett hot enligt Magnuson ar 6kad konkurrens, speciellt fran

utlandska bemanningsforetag.
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5.5 Slutsats

Det framsta motivet till att anlita ett bemanningsféretag dr snabbheten och flexibiliteten i
styrning och reglering av sitt personalbehov. Organisationer undgar 6vertalighet och
uppséagningar i och med kontrakterad personal via ett bemanningsforetag. En annan fordel &r
kostnaden for rekryterings- och filtreringsprocessen som kan reduceras genom ett anlitade av
ett bemanningsforetag. Bemanningsforetag har ofta stora nétverk vad géller kompetent
personal och kan pa sa sétt tillsatta lamplig person for uppdraget. Anlitandet av ett
bemanningsforetag kan dock fora med sig nackdelar. Kostnaderna kan bli hoga, lojaliteten
hos konsulterna kan fragas och i och med att personalen hyrs in for en kortare period kan

kundforetaget gd miste om “larande personal” och dven sviktande foretagskultur.

Det mesta talar for att bemanningsféretagen inte kommer att ta 6ver AMS roll som
arbetsformedlare. Istallet kommer med stdrsta sannolikhet samarbetet mellan dessa att
utvecklas och utvidgas i framtiden. I framtiden tros uppdrag inom hélso- och sjukvard,
utbildningssektorn och projektanstéaliningar inom t.ex. mediebranschen utgdra en viktig del av
bemanningsforetagens verksamhet. Ett antagande finns att bemanningsforetag kommer att
nischa sin verksamhet i framtiden. Detta beror pa det stora antalet verksamma
bemanningsforetag i Sverige och vikten av att vara unik. Det rader en oenighet kring de
mindre bemanningsféretagens framtid. For att bemanningsforetagen ska ndrma sig
malsattningen att sta for 3 % av sysselsattningen ar 2010 ar det av stor vikt att forbundet
Bemanningsforetagen fortsatter sitt arbete med att marknadsféra branschen och motverka
etableringen av oseritsa aktorer. En annan viktig faktor ar det nuvarande ekonomiska laget i
Sverige da bemanningsforetagens expansion har avstannat i takt med konjunkturnedgangen.
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6. Diskussion

Det har i undersokningen om svenska organisationers behov av att tillsatta personal
framkommit att bemanningsforetagen haft problem med att komma in och att bli accepterade
pa den svenska marknaden. Detta grundar sig i en lagstiftning dar det radde forbud mot privat
arbetsformedling och dar det var svart att definiera om uthyrning av personal var tillatet eller
ej. Efter manga ar av rattsprocesser kom slutligen en lagandring 1992 som férandrade svensk

personaladministration.

Vi anser att etableringen av bemanningsféretagen har bidragit med ytterligare mojligheter for
organisationer att losa sina personalbehov. Genom flexibilitet och snabbhet bistar
bemanningsforetagen organisationer med arbetskraft. Detta genom olika tjansteomraden som
tacker allt fran enskilda tjanster till hela avdelningar. Idag finns storre méjligheter for
organisationer att helt inrikta sig pa sin karnverksamhet da mojligheten finns att lata ett
bemanningsforetag driva valda delar av verksamheten. Vi tror att det kan bidra till en 6kad

ekonomisk effektivitet for organisationerna.

En annan stor fordel med att anlita ett bemanningsforetag ar att de har ett stort utbud av
kompetens i sin personalstyrka och ar duktiga pa filtrering. Det ar viktigt for organisationer att
tillsatta ratt person till ratt tjanst, darmed &ar det fordelaktigt for dem att anvanda sig av ett
bemanningsforetag. Att kunna reglera kostnaden for personal genom att motverka 6vertalighet
i personalstyrkan &r nadgot som alla organisationer efterstravar. Bemanningsforetagen har
darfor en viktig och tydlig roll som formedlare av tillfallig personal for organisationerna. Det
ar latt att bara se till fordelarna med att anlita ett bemanningsforetag, dock finns det aven
nackdelar. Kostnaden for att anlita ett bemanningsforetag okar i takt med behovet av tillféllig
personal. Den inhyrda personalen ar dyrare per timme &n ordinarie personal. Vi sétter ett
fragetecken vid den inhyrda personalens lojalitet gentemot kundforetaget, da den inte kanner
samma tillhérighet och samhdrighet som den ordinarie personalen kanner. Att lata storre
delen av personalstyrkan besta av inhyrda kan medfora att foretaget forlorar sin kultur. Nagot
som ocksa ar till kundforetagens nackdel ar att standigt anlita ett bemanningsforetag for sina
personallosningar, vilket kan medféra att organisationen gar miste om kunskapen att sjalv

kunna bemanna sin personalstyrka och personalens larande inom organisationen.

Bemanningsforetagens framtid ser enligt oss lovande ut. Bemanningsforetagen ses idag som
ett sjalvklart komplement till organisationer och har fatt en stark roll pa marknaden som
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arbetsformedlare. Det optimistiska malet att bemanningsforetagen skall utgéra 3 % av de
arbetsfora i Sverige ar 2010 anser vi ar svaruppnaeligt med tanke pa bl.a. den nedatgaende
konjunkturen i Sverige och att den offentliga sektorn som kund inte helt har atervant till

bemanningsfdretagen.

| och med bemanningsforetagens fortsatta expansion pa den svenska marknaden s& anser vi att
fler och fler bemanningsforetag troligtvis kommer att nischa sin verksamhet for att kunna

havda sin plats pa marknaden.

Tidigare var bemanningsforetagens verksamhet kansligare for konjunktursvangningar och
uttrycket ”indikatorn bemanningsforetagen” var en tydlig parameter for néringslivet. I och
med att bemanningsforetagen breddat sin verksamhet och finns inom manga omraden &r inte
“indikatorn bemanningsféretagen” lika tillforlitlig som forut. Upp- och nedgangar i
konjunkturen paverkar givetvis bemanningsforetagen men inte lika markant som tidigare

enligt vara informanter.

Av vara informanters svar att déma sa ar vi av den uppfattningen att bemanningsforetagen
inte kommer att ta 6ver AMS verksamhet fullt ut. Vi tror snarare att det kommer bli ett
djupare samarbete i och med bemanningsforetagens 6verlagsna formaga att formedla personal
till svenska foretag. Ett djupare samarbete tror vi & ndgot som gynnar bade arbetstagare och

arbetsgivare i Sverige.

Vi ser inga direkta hot mot bemanningsforetagens verksamhet. Dock finns det hot som kan
paverka verksamheten. De hot som foreligger ar oseriésa bemanningsforetag och beslut
rorande arbetsvillkor samt eventuella framtida regleringar. De oseritsa bemanningsforetagen
motarbetas av branschorganisationen Bemanningsféretagen genom auktorisationen och
forhoppningsvis forsvinner dessa fran den svenska marknaden. Vi anser att drastiska
forandringar i och med politiska beslut inte langre ar nagot storre hot da bemanningsforetagen

numera ar en valetablerad bransch med stort inflytande.

| var analys framkommer det att svaren fran vara informanter bade liknar varandra och skiljer
sig at. Detta kan bero pa att vi intervjuade bade personer fran branschorganisationer och
bemanningsforetag. Den informants svar som skiljde sig mest fran de andra var Hans
Risbergs. Han &r en erkand investerare som vi tror arbetar utifran att se langsiktiga
ekonomiska mojligheter, vilket vi tror &r en av anledningarna till att han ar verksam inom

bemanningsbranschen. Vi forsokte fa till stand fler intervjuer med personer med ledande
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befattningar inom bemanningsbranschen. | vissa fall fick vi inget svar och i andra fall var det
tidsbrist hos informanten som gjorde att intervjun uteblev. I efterhand far vi saga att
informanternas svar inte skiljde sig avsevart at och att ytterligare informanter knappast skulle

gett oss ny information utan snarare bekraftat vad tidigare informanter sagt.

Tillvagagangsséttet, en fallstudie, har for oss varit ett bra satt att arbeta efter. Vi har fatt bra
kontakt med vara informanter och intervjuerna var mycket givande och larorika. Ett
alternativt tillvagagangssatt hade kunnat vara en enkétstudie. Detta tror vi hade gett 0ss
mojlighet till fler informanter. Det finns dock risk med daligt gensvar p.g.a. att ingen
motiverar respondenten. Vi tror att fallstudie lampar sig bast i vart fall da vi gavs mojlighet att
stalla foljdfragor till informanterna och fa ytterligare vardefull information som inte hade
kunnat inforskaffas vid en enkétstudie. Nagot annat som vi kunde gjort annorlunda var att
vélja informanter ur ett bredare perspektiv. Vi valde personer i ledande positioner for att fa,
enligt oss, information som técker hela vart forskningsomrade. Hade vi ocksa valt informanter
som inte sitter pa ledningsniva skulle detta troligen medfort en nagot annorlunda syn pa

verksamheten speciellt vad géller for- och nackdelar med bemanningsféretagens verksamhet.

De svenska bemanningsforetagen har en intressant historia och utveckling. Nagot vi
behandlar i uppsatsen dr attityder gentemot bemanningsforetag. Vidare forskning om d&mnet
skulle kunna inrikta sig mer mot kundftretagens installning till bemanningsbranschen och
dess foretag samt komplikationer som kan uppsta i och med det vaxande samarbetet med
AMS.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Fragorna nedan har anvants som en utgangspunkt for vara intervjuer. Dessa har formats for att

leda till vidare diskussion och foljdfragor.

e Berdtta lite om dig sjalv, vilken befattning och vilka arbetsuppgifter du har.
e Vilka attityder finns det eller har det funnits mot bemanningsféretag?

e Vilka fordelar finns det med att anlita ett bemanningsforetag?

e Vilka nackdelar finns det med att anlita ett bemanningsforetag?

e Vilka hot finns mot bemanningsforetag?

e Hur ser framtiden ut for bemanningsforetag?

e Kommer bemanningsforetag att ta 6ver AMS roll som arbetsférmedlare?

42



Bilaga 2

Informanter

Foretradare for den davarande och nuvarande branschorganisationen
Henrik Backstrom, férbundsdirektér Bemanningsforetagen

Torbjorn Rindas, f.d. VD Svenska Personaluthyrnings- och Rekryteringsforbundet (SPUR)

Foretradare for medlemsforetagen
Magnus Eriksson, VD Arena Personal AB
Thomas Magnuson, marknadschef Proffice Sverige AB

Hans Risberg, grundare av och styrelseledamot i Ledstiernan AB och bl.a. styrelseordférande

i Arena Personal AB

Lars Strdmberg, VD Lernia Bemanning AB
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