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I

Sammanfattning

Efter avregleringen av lagarna under 1990-talet öppnas marknaden med uthyrning av 

personal. Bemanningsföretag anställer arbetstagare som därefter hyrs ut till kundföretag som 

strävar efter högre flexibilitet i schemaläggningen av arbete. Finns det ingen efterfrågan av 

arbete blir dessa anställda utan sysselsättning trots att de har anställning i ett 

bemanningsföretag. Syftet är att beskriva och förklara arbetsledarnas uppfattning om inhyrd 

personal respektive fast anställda vad gäller arbetsförhållanden och relationen till 

arbetsledaren. Uppsatsen är utförd som en flerfallsstudie byggd på intervjuer med arbetsledare 

i företagen Coca-Cola Drycker Sverige AB, Posten Logistik AB, Schenker Logistics AB och 

Spendrups Bryggeri AB. Samtliga arbetsledare ansåg att det inte förekommer större skillnader 

i relationen mellan inhyrd personal och fast anställda. Slutsatsen är att 

tvåvägskommunikationen som uppkommer under arbetsmötena stärker arbetsledarens relation 

till de fast anställda. Det framstod också att personalens arbetssituation skiljer sig utifrån olika 

”out-come”. De fast anställda arbetar för lönen medan den inhyrda personalen, utöver lönen, 

arbetar mot ett högt LMX-utbyte för att bli bokad till ytterligare arbetstid.



II

Förord

Vi vill tacka alla involverade i denna uppsats som bidragit med goda synpunkter och öppnat 
upp för nya reflektioner. Ett särskilt tack till seminariegruppen med handledare.

Vi vill också tacka arbetsledarna i företagen Coca-Cola Drycker Sverige AB, 
Posten Logistik AB, Schenker Logistics AB, Spendrups Bryggeri AB.

Trevlig läsning!

Sani Singh och Alexander Zalitis, 2010-05-12
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1. Inledning

1.1 Den svenska bemanningsbranschen

Bemanningsbranschen består av fyra stora verksamhetsområden, närmare bestämt 

personaluthyrning, utläggning av tjänster till annat företag (outsourcing), personalutbildning 

för tjänstgöring hos andra företag (outplacement) och rekrytering för kundföretag. 

Personaluthyrning är den del som dominerar branschen och avser uthyrning av personal från 

bemanningsföretag till kundföretag. Uthyrningstiden varierar stort efter kundens förfrågan 

och kan äga rum från några timmar till en anställning över ett par år. De största 

yrkesområdena för inhyrning av personal är anläggningar inom lagerhantering och 

industriavdelningar vilka motsvarar för cirka 30 procent av branschen och är de som växer

snabbast. Inhyrning sker oftast i grupp och ställer inte höga krav på utbildning och erfarenhet, 

vilket gör det lätt att hitta lämplig personal.1 Anledningen till att företag hyr in personal 

varierar men företag med över 500 anställda hyr in personal i större utsträckning än företag

med färre anställda. Inhyrande företag av arbetskraft vill flexibelt klara av oförberedda 

förändringar som till exempel konjunktursvängningar. Inom företagen kan förändringar ta 

form av en planerad outsourcing, tillfälliga projekt, besparingsprogram eller arbetsstopp vilka 

påverkar behovet av arbetskraft. Mindre omständigheter är när personal söker tjänst- och 

föräldraledighet eller att företaget brister i sin rekryteringsprocess, vilket gör det lockande för 

företag att hyra in personal. Trots att bemanningsbranschen är starkt växande är den 

känsligare för konjunktursvängningar jämfört med resten av näringslivet. Vid låg ekonomisk 

tillväxt väljer företag att minska sin arbetskraft och de anställda som först väljs bort är inhyrd 

personal, som i sin tur påverkar bemanningsföretagen. En lösning för att minska osäkerheten 

för bemanningsföretagen är att sprida ut riskerna genom att etablera sig i flera branscher. De 

köpande företagen använder sig av inhyrd arbetskraft på olika sätt under den föränderliga 

konjunkturcykeln. Vid högkonjunktur skapas behov av personal, för att inte låsa upp sig med 

för många fast anställda används inhyrd personal som en form av provanställning. När 

nedgången slår in stoppar företagen all anställning och inhyrning. Konjunktursuppgången 

ställer företagen mot en snabb bemanningsprocess för att möta upp efterfrågan.2

                                               
1 Åberg 2008
2 Ibid
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Konkurrensen ökar för bemanningsföretagen med fler aktörer på marknaden, ett sätt för 

bemanningsföretagen att bemöta sina konkurrenter är att erbjuda en ”nöjd kundgaranti”, vilket 

är vanligt bland de stora företagen. Garantin ger kundföretaget rätt till ersättning för 

personalkostnaden, om de inte är nöjda med den inhyrdas arbetsprestation eller kompetens. 

Att uttyda detta kan vara komplicerat och ger utrymme för missbruk från kundföretagens sida 

för att slippa undan personalkostnaden. Bemanningsföretagen kan undkomma garantirätten 

genom att dra tillbaka eller byta ut sin uthyrda personal innan en utvärdering av arbetet har 

gjorts. De som hamnar i kläm för garantins konsekvenser är bemanningsföretagens personal. 

Dåligt formulerade arbetsuppgifter kan placera den inhyrda personalen i en svår situation och 

kan beskyllas för dåligt utfört arbete. Bemanningsföretaget uppmanar sina anställda att ta 

uppgifter från kundföretaget även om de inte har rätt kompetens, detta för att inte förlora 

kundföretag. Om kundgarantin används blir den inhyrda personalen inte bara av med 

uppdraget utan också delar av lönen. ”Bemanningsföretagen” är en bransch- och 

arbetsgivarorganisation för företag inom personaluthyrning. Ett medlemskap ger en 

legitimerad auktorisation men ställer krav på att medlemmarna följer organisationens etiska 

regler. Utnämnelsen ges ut av en nämnd som skall vara opartisk men består av 

Bemanningsföretagen, Unionen och Landsorganisationen (LO). Syftet är att visa 

kundföretagen att medlemmarna är seriösa aktörer och inte utnyttjar de anställda. År 2008 är 

en femtedel av bemanningsföretagen i Sverige med i organisationen och har en legitimerad 

auktorisation.3

1.2 Anställningsformer

Utbytet mellan arbetsgivare och arbetstagare går till på så sätt att för utfört arbete ingår lön 

och vissa förmåner till arbetstagaren. De flesta arbetsplatser har kollektivavtal som är 

framförhandlade om vilka regler som råder på arbetsplatsen. Dessa avtal kompletterar och 

tillämpas i kombination med Lagen om anställningsskydd (LAS). De är till för att skydda och 

säkerställa en trygghet för både arbetsgivare och arbetstagare så att reglerna följs i 

rekryteringen som berör anställningar. Med detta har det bildats olika anställningsformer. Att 

anställda har en provanställning menas att arbetsgivaren har en tid på sig, vanligtvis en sex 

månaders period, att avgöra om personen är den rätte för företaget och för att fastställa om 

han eller hon är användbar i fortsättningen. Arbetsgivaren kan avbryta provanställningen när 

                                               
3 Ibid
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som helst under prövotiden utan att någon förklaring behöver ges. I sådana fall krävs att den 

anställde blir varslad minst två veckor i förväg. När prövotiden är slut övergår anställningen 

till en tillsvidareanställning, även kallad fast anställning. Andra anställningar kan vara att 

personen är anställd under en begränsad tid, så kallad tidsbegränsad anställning. Ofta sker 

denna anställningsform i projektarbeten, säsongsarbeten, vikariat, praktik eller vid tillfälliga 

arbetsanhopningar. Om anställningen varat i över 24 månader för allmän visstidsanställning, 

eller som vikarie mer än 24 månader inom en period om fem år, övergår anställningen enligt 

LAS till en tillsvidareanställning.4 I och med en tillsvidareanställning blir den anställde 

bunden till företaget eftersom det inte finns något bestämt datum när anställningen upphör. 

LAS och rådande kollektivavtal reglerar uppsägningsrätten i olika situationer. Till exempel 

om en anställd inte presterar tillräckligt kan en uppsägning vara nödvändig, dock med kravet 

om en förklaring för uppsägningen. I sådana fall krävs det en uppsägningstid på minst 30 

dagar, beroende på hur länge personen varit anställd. Detta innebär att arbetstagaren ska 

arbeta denna tid innan han eller hon slutar på arbetsplatsen. Denna lag skyddar också 

arbetsgivaren så att han eller hon ska få tillräckligt med god tid på sig att byta arbetstagare. 

Lagen ger samtidigt skydd åt arbetstagaren genom ett tidsutrymme att hitta nytt arbete. Enligt 

LAS ska även arbetsgivaren följa turordningen, vid till exempel arbetsbrist eller 

återanställning, som menas att de arbetstagare som varit anställda längre tid har företräde 

framför de med kortare anställningstid.5

Bemanningsföretagen kan uppfattas som en inkörsport till arbetsmarknaden och ger 

arbetssökande möjlighet att skaffa sig erfarenhet vilket förhoppningsvis ska leda till fast 

anställning i en liknande bransch eller företag. Bemanningsföretagen anställer personal som 

de sedan hyr ut till kundföretag. Detta förändrar den nuvarande anställningssituationen som är 

grundad på LAS. Personalen från bemanningsföretagen kan ha olika anställningsformer men 

till en början får personen vanligtvis en provanställning som senare övergår till en 

tillsvidareanställning. I Sverige används inte tidsbegränsade anställningar och 

behovsanställningar lika mycket som tillsvidareanställningar. En förklaring kan vara att 

kollektivavtalen motarbetar denna sorts anställning eftersom de bidrar till dåliga förhållanden 

och osäkerhet i arbetet för den anställde. Den svenska bemanningsbranschen domineras av 

tillsvidareanställningar jämfört med resten av Europa, som mest består av behovsanställda. 

Kundföretagen hyr personal när de endast behöver för att flexibelt klara arbetsmålen. 

                                               
4 Unionen, ”Det finns tre former av anställningar”, 2010-01-12, kl.13:00
5 Svensk Författningssamling, ”Lag (1982:80) om anställningsskydd”, 2010-02-08, kl.15:00
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Nackdelen för den inhyrda personalen är att vid arbetsbrist garanteras inget arbete och därmed 

blir de arbetslösa.

Att vara inhyrd för med sig en osäkerhet om var, när, hur arbetet ska ske och kan leda till en 

ostabil inkomst. Arbetsförhållandena och lönen varierar beroende på om 

bemanningsföretagen använder sig av kollektivavtal eller inte. Lönen kan bestå av en 

garantilön och prestationslön, den kan även vara grundad per timme vilket är vanligt med 

uthyrning av studenter. Eftersom personalen från bemanningsföretagen arbetar på 

kundföretagens arbetsplats ställs det stora krav på att arbetsprestationen är tillräcklig för att 

kundföretagen ska bli nöjda med uthyrningstjänsten. Bemanningsföretaget har 

arbetsgivaransvaret medan kundföretaget leder arbetet. Detta leder till att den inhyrda 

personalen får ett delat ledarskap som dels kommer från arbetsgivaren men också från 

kundföretaget.6

1.3 Bemanningsbranschens historia

Ända sedan tidigt 1900-tal har det funnits privata arbetsförmedlingar i Sverige men en 

tvärvändning uppstod året 1935 då arbetsförmedlingslagen trädde i kraft. Denna lag innebar 

att det blev förbjudet att driva företag som sysslar med förmedling av arbetskraft med ett 

vinstsyfte. Dock var musikartister, som åkte till och från utlandet, undantaget detta om de 

hade tillstånd från Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS). Icke avgiftsbelagda förmedlingar 

behövde inga godkännanden för sina verksamheter men var ändå tvungna att föra detaljerade 

anteckningar om handlingarna inom sin verksamhet för att visa upp på begäran till AMS. 

Lagen hade som följd att AMS i stort sett fick monopol på arbetsmarknaden vad gäller 

tjänster.7

Ett av Sveriges första bemanningsföretag är Stockholms stenografservice som bildades 

år 1953. De utförde sekreterartjänster och uthyrning av sekreterare om kortare perioder inom 

kontorsservice. Denna sort av tjänstuthyrning blev snabbt populär och allt fler startade 

liknande företag. Ändå var arbetsmarknaden fortfarande hårt reglerad på grund av 

arbetsförmedlingsmonopolet som styrdes av staten. För att kunna utöva sådan här sorts 

verksamhet i privat regi krävdes licens från AMS. År 1963 finns det tillräckligt med företag 

                                               
6 Åberg 2008
7 Bergström 2007
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för att ge form av en branschliknande arbetsmarknad vilket ledde till att Svenska 

Personaluthyrnings- och Rekryteringsförbundet (SPUR) grundades. Denna organisations

uppgift var att förbättra förhållanden åt företagen inom bemanningsbranschen. SPUR gick 

ihop med Almega Tjänsteföretagen efter en sammanslagning år 2004 och bildar 

Bemanningsföretagen.8

Den växande arbetsmarknaden med ett förhöjt behov av tillfällig arbetskraft ledde till ett 

flertal avregleringar under 1990-talet. Till en början blev det tillåtet för de privata 

förmedlingsföretagen att ta en avgift för deras förmedling av arbetskraft, dock var det 

fortfarande de företag med licens som ägde rätt till denna möjlighet. Kravet var också att 

avgiften enbart fick täcka kostnader som uppkommit i och med förmedlingen.9 En annan 

milstolpe är när Internationella arbetsorganisationen, ILO konvention nr 96, förbudet mot 

avgiftskrävande arbetsförmedlingar, sades upp. Detta skedde år 1992 och möjliggjorde en 

strävan att arbeta mot vinstsyfte som tidigare inte var tillåtet för bemanningsföretagen. Året 

därpå avskaffades AMS monopol genom Lagen om privat arbetsförmedling och uthyrning av 

arbetskraft, Svensk Författningssamling, SFS 1993:440. AMS krav på licens gällde inte 

längre vilket öppnade möjligheterna för start av bemanningsföretag samt legitimerade denna 

typ av verksamhet.10

Samtidigt som avregleringen ägde rum gjordes ett flertal utredningar om dess effekter och 

konsekvenser. Den mest kända och avgörande är den så kallade Rosengrenutredningen som 

pågick mellan år 1996-1998 och hade som uppgift att analysera och utvärdera 

arbetsförmedlingsmonopolets avreglering. Slutbetänkandet, Statens offentliga utredningar 

SOU 1997:58, ansåg att det var nödvändigt med en lag som skulle skilja mellan privat 

arbetsförmedling och personaluthyrning. Men resultaten från Rosengrenutredningen var 

positiva och det framkom att branschen till och med skapade nya arbetstillfällen och inte som 

man trott innan att ordinarie jobb skulle bli undanträngda. I juni månad år 1997 presenterades 

ILO-konventionen nr 181, som menade att bemanningsföretagen utgör en betydelsefull del av 

den nya sortens arbetsmarknad och att konventionen anpassas därefter. Till slut presenterade 

Regeringen proposition 1997/98:150, som menade att det inte behövdes en ny lag för 

                                               
8 Bemanningsföretagen, ”Historisk tillbakablick”, 2010-01-12, kl.13:00
9 Bergström 2007
10 Bemanningsföretagen, ”Historisk tillbakablick”, 2010-01-12, kl.13:00
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bemanningsföretagen, bland annat för att branschen använde sig av kollektivavtal i stor 

utsträckning.11

År 2008 är det ca 380 företag som är medlemmar i Bemanningsföretagen. Branschen hade en 

omsättning på ca 20 miljarder kronor varav de 35 största företagen stod för 17,6 miljarder.12

År 1998 låg omsättningen på ca tre miljarder kr och hade då ca 8 000 anställda medan idag är 

det nästan 60 000 årsanställda. Genom att räkna ut penetrationsgraden, vilket är ett 

användbart verktyg och som ligger på 1,3 procent, visas hur stor del av den sysselsatta 

befolkningen som arbetar i ett bemanningsföretag.13

I Bemanningsföretagens lista på de 35 ledande bemanningsföretagen, gällande omsättning 

år 2008, är Manpower AB och Proffice AB i ledningen och tätt följda av Adecco Sweden AB, 

Poolia AB, och Academic Work AB med flera.14

1.4 Problemformulering

De senaste åren har bemanningsföretagen haft en positiv utveckling som innebär att fler 

företag använder inhyrd personal.15 Detta skapar flexibilitet hos kundföretagen, vilket är 

fördelaktigt mot en föränderlig marknadsefterfrågan. Men vilka effekter uppkommer av 

användandet med inhyrd personal? Inhyrd personal och fast anställda har olika arbetsgivare 

men arbetar på samma plats. Med samma arbetsuppgifter, kan man särskilja 

arbetsprestationen mellan inhyrd personal och fast anställda? Rimligtvis borde arbetsledaren 

ha bättre relation med fast anställda eftersom den inhyrda personalen endast arbetar när det 

anses finnas behov. Hur ser arbetsledarens perspektiv ut på de två personalgrupperna och hur 

är deras arbetssituation? Dessa viktiga frågor utgör grunden för denna uppsats.

1.5 Syfte

Syftet är att beskriva och förklara arbetsledarnas uppfattning om inhyrd personal respektive

fast anställda vad gäller arbetsförhållanden och relationen till arbetsledaren.
                                               
11 Ibid
12 Bemanningsföretagen, ”Fakta om branschen”, 2010, 2010-01-12, kl.13:15
13 Bemanningsföretagen, ”Antal årsanställda i bemanningsbranschen och branschomsättningen 1994-2008”,
2010-01-12, kl.14:00
14 Bemanningsföretagen, ”Topp 25 största bemanningsföretagen 2008 sett till andel av total omsättning i 
basurvalet”, 2010-01-12, kl.15:00
15 Bemanningsföretagen, ”Antal årsanställda i bemanningsbranschen och branschomsättningen 1994-2008”,
2010-01-12, kl.14:00
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1.6 Avgränsningar

Bemanningsbranschen erbjuder uthyrning av arbetskraft inom en rad olika områden vilket gör 

ämnet brett och omfattande. Uppsatsen är avgränsad till lagerhanteringsavdelningen i två 

företag i bryggeribranschen och två logistikföretag. Utifrån arbetsledarens uppfattning 

beskriva och förklara om relationen mellan fast anställd och inhyrd personal samt deras

arbetsförhållanden. Relationen avser den mellan arbetsledaren och inhyrd personal respektive 

fast anställda. Arbetsförhållandena avser situationen för inhyrd personal och fast anställda. 

Med fast anställd personal menas att de är anställda av kundföretaget och inhyrd personal ses 

som arbetskraft från ett bemanningsföretag. Ledarnas position betitlas olika i de utvalda 

företagen men samtliga har daglig kontakt med båda personalgrupperna, vidare i uppsatsen 

benämns de som arbetsledare. 

Coca-Cola Drycker Sverige AB är en del av The Coca-Cola Company, vilka är verksamma i 

mer än 200 länder. I Sverige har de cirka 900 medarbetare med huvudkontor, fabrik och lager 

i Jordbro söder om Stockholm samt regionala försäljningskontor i övriga landet.16 Coca-Cola 

påbörjade sin verksamhet i Sverige år 1953. År 1997 byggdes anläggningen i Jordbro som 

skulle bli till en modern produktionsanläggning med hantering av returemballage av plast, 

glas och aluminium. Företaget har som vision att; Erbjuda en bra arbetsplats för de anställda, 

ta ansvar som världsmedborgare som gör en skillnad, bli ledande tillverkare av läskedrycker 

och uppfylla kundernas behov och önskemål samt bygga upp ett nätverk med ömsesidig 

lojalitet, leverera en vinstmaximerad avkastning för aktieägarna på ett ansvarsfullt sätt.17

Coca-Cola Drycker Sverige AB valdes tills undersökning för att en av författarnas syster har 

sommar jobbat på anläggningen i Jordbro.

Schenker Logistics AB tillhör Schenkerkoncernen. DB Schenkers verksamhetsidé går ut på att 

utveckla och ta fram transport, logistik- och informationstjänster som ska möta upp kundernas 

krav på kvalité, effektivitet, enkelhet och miljöansvar. Bland deras tjänster erbjuds 

landtransporter, internationella sjö- och flygfrakter, konsulttjänster samt lager- och 

logistiklösningar.18 Schenker Logistics AB:s huvudsysselsättning är inom transport och 

logistik. De har 420 medarbetare och en omsättning på mer än 0,5 miljarder kronor. De har 

logistikcenter på ett flertal platser runt om i Sverige med en total lageryta på 130 000 kvm. 

                                               
16 Coca-Cola Drycker Sverige AB, ”Coca-Cola Drycker Sverige AB”, 2010-01-06, kl.12:00
17 Coca-Cola Drycker Sverige AB, ”Mission, vision och värderingar”, 2010-01-26, kl.14:00
18 Schenker Logistics AB, ”Verksamhetsidé”, 2010-01-26, kl.14:00
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Schenker Logistics AB arbetar för en hållbar samhällsutveckling vilket för deras del innebär 

att erbjuda effektiva logistiklösningar och transport med mindre miljöpåverkan. Målen ska 

uppnås genom att erhålla en balans mellan en ekonomisk tillväxt och kvalitetsfrågor. För att 

klara dessa krav görs satsningar inom miljöaspekter, säkerhet och arbetsmiljö.19 Schenher 

Logistics AB valdes på grund av författarna hade en vän som jobbade på terminalen.

Posten Logistik AB är ett dotterbolag till Posten AB. Deras verksamhet hanterar tjänster för 

paket, pall, express och bud. Och erbjuder kundanpassade lösningar för företag inom

tredjepartslogistik, spedition, systemtransporter och transport via bil, sjö och flyg. Till 

privatpersoner strävar de att säkerställa materialflödet från beställning, import, 

godsmottagning, lagerhantering, plock och pack, till leverans, betalning och eftermarknad. 

Posten Logistik AB har en utbredd distribution av paket till privatpersoner i Norden. De är 

franchisetagare till paketnätverket Dynamic Parcel Distribution (DPD), vilket ger tillgång till 

470 terminaler i ca 30 europeiska länder.20 I Sverige har de ca 2500 fordon till 8 terminaler 

med 5000 anställda som dagligen hanterar över 220 000 paket. De är en av de största 

aktörerna i den Nordiska logistikmarknaden med en räckvidd i globalskala. Posten Logistik 

AB valdes på grund av att författarna hade en vän som jobbade på terminalen.

Spendrups Bryggeri AB är dotterbolag till Spendrup Invest AB med en omsättning på 

ca 2,7 miljarder 2008. Deras verksamhetsidé är att erbjuda kvalitetsdrycker på ett kundnära, 

kreativt och effektivt arbetssätt. Visionen är att bli branschens bästa bolag från 

dryckesprodukter till dryckesupplevelser i världsklass. Detta ska de uppnå genom sitt 

brinnande intresse för drycker och tillverkningen samt agera som en innovativ motor för 

branschens utveckling. Företaget drivs av tredje generationen Spendrup med början år 1897. 

De har ca 1 300 medarbetare med 4 bryggerier förlagda i Grängesberg, Vårby, Hällefors och 

Visby.21 Författarna valde Spendrups Bryggeri AB för att de kom att tänka på bolaget efter en 

förläsning från VD:n Ulf Spendrup. Vidare i uppsatsen benämns företagen kortfattat som 

Coca-Cola, Posten, Schenker och Spendrups.

                                               
19 Schenker Logistics AB, ”Schenker Logistics - din partner för lönsam logistik”, 2010-01-06, kl.12:00
20 Posten Logistik AB, ”Posten Logistiks verksamhet”, 2010-01-06, kl.12:00
21 Spendrups Bryggeri AB, ”Kort fakta om…”, 2010-01-06, kl.12:00
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1.7 Disposition

Kapitel 2 Metodavsnitt som förklarar hur data har inhämtats och behandlats.

Kapitel 3 Teoridelen tar upp viktig forskning som kopplas till syftet.

Kapitel 4 Empirikapitlet är en sammanfattning av intervjuerna med arbetsledarna.

Kapitel 5 Analytisk diskussion av resultatet ur ett teoretiskt perspektiv.

Kapitel 6 Slutsats med våra egna reflektioner av det analyserade resultatet.
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2. Metod

2.1 Undersökningsmetod

Fallstudier valdes som undersökningsmetod för att tydligt förklara relationen mellan ledaren 

och anställda. Det som kännetecknar en fallstudie är djupet av undersökningen som rör 

objektets specifika natur och karaktär. Fördelen med fallstudie är att den ger information på 

djupet och detaljerad kunskap om det som undersöks. Informationen kan beskrivas genom 

författarnas närvaro vid intervjuerna som ger möjligheten att genom öppna frågor kunna ställa 

följdfrågor, för att få mer information, eller om något missuppfattats. I den här studien 

undersöks flera fall, vilket frambringar en flerfallstudie.22 Metoden utgår från en detaljerad 

och ingående analys av de fyra fallen. Valet att använda flera företag gjordes för att klargöra 

arbetsledarnas uppfattning om inhyrd personal respektive fast anställda vad gäller 

arbetsförhållanden och relationen till arbetsledaren.

2.2 Datainsamling

2.2.1 Sekundärdata

Sekundärdata avser data från tidigare undersökningar av andra forskare. Litteraturen som 

används kommer från böcker, internetlänkar och tidigare uppsatser. De ska hjälpa till att 

beskriva ämnet för läsaren och ge en större förståelse för problemformuleringen.23

Litteraturen som behandlats har sökts i teman inom ledarskap, Human Resource Management, 

logistik och företagsekonomi. Data är sökt i Södertörns Högskolas bibliotekskatalog ”miks” 

och genom sökmotorn ”Google”. Sökord som använts är; bemanning, bemanningsföretag, 

tillfällig personal och inhyrd personal. Fler internetkällor har använts från företags- och 

organisationshemsidor med anknytning till bemanningsföretag.

                                               
22 Bryman 2009
23 Ibid
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2.2.2 Primärdata 

Primärdata baseras utifrån intervjuer vilket utgör den huvudsakliga empirin i uppsatsen. 

Empirin består av de svar som arbetsledarna gett och dessa skall ge svar på arbetsledarnas 

uppfattning om inhyrd personal och fast anställda. Att undersöka människor eller situationer 

förutsätter en öppenhet mot objekten då de aldrig är helt lika varandra. Kvalitativ metod står 

för mångfald, komplexitet och variation. Antal inhyrda och fast anställda varierar mellan 

förtagen. Det ger arbetsledaren olika erfarenheter av att arbeta med dessa två personalgrupper. 

Varje intervju ska följaktligen behandlas och förstås på olika sätt.24. Författarna hade ingen 

tidigare kännedom om relationen mellan arbetsledaren och dess anställda och utan säkerhet att 

upptäcka någon skillnad skulle skildring av verkligheten bli mer neutral.25

Samtliga intervjuer har utförts på respondenternas arbetsplats och tog mellan 30 och 45 

minuter. Intervjuerna med Schenker och Posten genomfördes i enskilda rum, avskilt från 

utomstående, medan hos Spendrups och Coca-Cola störts av anställda eller mindre oljud. 

Intervjuerna utfördes på respondentens arbetskontor och i den gemensamma matsalen på 

arbetsplatsen.

Undersökningens ämne är hur arbetsledarna uppfattar inhyrd personal respektive fast 

anställda vad gäller arbetsförhållanden och relationen till arbetsledaren. Ur detta formades 

antaganden kring två övergripande frågeställningar. Hur uppfattar arbetsledarna relationen till 

de två personalgrupperna? Och hur ser arbetssituationen ut för de två personalgrupperna? 

Därefter skrevs elva övergripande intervjufrågor som skapade en intervjuguide, se bilaga. 

Frågorna är utformade från tre management- och ledarskapsteorier; ”Human Resource 

Management”, Bratton and Golds relationsteori och ”Leader Member Exchange”. Slutsatsen 

dras från teorierna till bakgrund av data som intervjuerna skänkt.26 Tre av fyra intervjuer är 

inspelade och har följaktligen lyssnats om flera gånger för att få en så fullständig redogörelse 

av varje enskild situation. Detta ger en större tillförlitlighet av insamlad data.27. Till detta hör 

att vi ställt följdfrågor samt upprepat vissa frågor för en tydligare redogörelse av 

arbetsledarnas svar. 

                                               
24 Widerberg 2002
25 Halvorsen 1992
26 Widerberg 2002
27 Bryman 2009
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2.2 Urval

Det strategiska urvalet består av fyra arbetsledare som har daglig kontakt med både fast 

anställda och inhyrd personal vilket lämpar sig kring vår forskningsfråga. Detta är ett 

bekvämlighetsurval eftersom vi haft personliga kontakter med Coca-Cola, Posten och 

Schenker medan Spendrups valdes på grund av en gästföreläsning på Södertörns Högskola 

och för att de hade möjlighet att medverka i undersökningen. Arbetsledarna har 

rekommenderats av företagens kundtjänst via telefon. Företagen i undersökningen är 

geografiskt placerade i närheten av Stockholmsområdet.

Coca-Colas lageravdelning i Jordbro sköter olika sorters drycker där arbetsuppgifterna består 

av lagerhantering, mottagning och returer av paket. Där arbetar en arbetsledare, ca 27 

anställda under en arbetsdag varav 18 är fast anställda, 7 är vikarier och den inhyrda 

personalen varierar från ca 0-2 per dag. Inhyrd personal beställs utefter variation av 

beställningsvolymer, till exempel för olika kampanjer, årstider, väderförhållanden samt 

komplement då den fasta personalen tar semester.28 Coca-Cola i Jordbro har en ny sorts 

mätning av prestationsmål som ses över dagligen, mätningen beräknas efter kolli per timme.

I Posten paketterminalen i Segeltorp arbetar två processledare dagskiftet med ca 70-80 

anställda som hanterar sortering och omlastning av paket. Antalet inhyrd personal varierar 

mellan ca 1-30 per dag beroende på prognostisering från föregåenden år, planerade extra 

försändelser, sjukfall och ledighet.29 Postens resultat mäts med nyckeltal om produktivitet, 

”x” summa kolli. Det blir ett medeltal på 70 000 kolli per dag inräknat stora svängningar 

under vissa perioder, till exempel julrusch. Allt registreras vilket tydliggör var man ligger i 

produktionen jämfört med målen, det går också att ta fram den enskilda anställdas prestation. 

Under ett arbetspass ”lyfter” en anställd mellan 8 och 12 ton. 

Schenkers paketterminal är placerad i Spånga och levererar paket inom Stockholm och till 

hela Sverige. Arbetsuppgifterna består av paketering och omlastning och handleds av två 

arbetsledare med ca 18-19 anställda. Antalet inhyrd personal varierar från ca 0-4 per 

arbetsdag och behovet uppfylls beroende på om de fast anställda, är sjukskrivna, studielediga 

eller liknande.30 Resultatet mäts i antal paket per mantimme (totalt skickade paket dividerat 

                                               
28 Fejzulahu, B., Lagerledare, Coca-Cola Drycker Sverige AB, 2009-11-09
29 Chowdhury, K., Processledare, Posten Logistik AB, 2009-12-08
30 Nilsson, J., Sandstå, M., Arbetsledare, Schenker Logistics AB, 2009-12-04
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med antal anställda). Storleken på paketen varierar men den genomsnittliga vikten per paket 

är beräknad till ca 8 kg. Uppskattningsvis ”lyfter” en enskild anställd i genomsnitt 8 ton om 

dagen.

I Tumba har Spendrups en depå för vidaredistribution av färdiga produkter till Storstockholm 

och Mälardalen. Arbetsuppgifterna går ut på att plocka kolli och kontrollera dessa. Under ett 

arbetsskift arbetar två arbetsledare med ca 14 anställda varav inhyrd personal varierar mellan 

1-4 st. De beställs efter sysselsättningsgrad och sjukfall hos fast personal för att täppa till 

”personalluckorna”.31 Spendrups har som mål att varje anställd ska plocka ca 16 kolli per dag. 

Arbetsledaren kan följa hela arbetsprocessen från sin dator på kontoret. Där visas hur snabbt 

arbetet går, hur mycket fel och antal pauser varje anställd haft. Resultatmätning förs konstant 

varje dag.

2.3 Validitet

Validitet beskrivs som ett mått på hur väl mätningar överensstämmer med det värde man 

avser mäta. Validitet kan inte mätas med säkerhet. Därför skall relevans mellan data och 

problemställningen behandlas med argumentation och egna bedömningar. Arbetsledarna vi 

har intervjuat har daglig kontakt med både fast anställda och inhyrd personal vilket vi anser 

att de är bäst lämpliga för uppsatsens syfte. Undersökningen har under studiens gång 

granskats och ifrågasatts av handledaren, opponenter, studiekamrater och familj vilket stödjer 

validiteten till metoden. Respondentvaliditet innebär att arbetsledarna får ta del av resultat av 

intervjun. De har då möjlighet att kommentera i hur deras svar överensstämmer med 

resultatet. Data blir således mer tillförlitlig. I ett av intervjufallen har arbetsledaren på

Coca-Cola, tagit del av intervjun. Han har medgivit tolkningen av svaren och det är de som 

används för grund till analys av empirin.32

                                               
31 Drevchde J. Arbetsledare, Spendrups Bryggeri AB, 2009-11-05
32 Bryman 2009
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3. Teori

3.1 Human Resource Management

Human Resource Management (HRM) är ett brett område som ses olika beroende på vart i 

världen man är. Man kan benämna denna som styrning av aktiviteter och moderna praktiker 

för personalledning och personalarbete. Dess uppkomst anses ha kommit från USA under 

1950-talet av konsulten och författaren Peter Drucker. Han lade fram kritik i sin bok 

Practice of management (1954) och syftade på att de amerikanska företagen uppfattade sin 

personal som en kostnadspost och inte som en resurs. Detta fick andra att lyfta på ögonen och 

bidrog till blandade åsikter om hur man skulle organisera sina personalresurser. En ideologi 

som HRM kan betraktas väldigt annorlunda eftersom dess idéer har tillämpats och utvecklats 

inom olika områden och syften sedan ca 50 år tillbaka. Men man kan utgå från dess fokus på 

vitala bitar som har ett sammanhang mellan den anställda, det effektiva resultatet, värderingar, 

belöning och utveckling. Det finns olika sorters former av HRM men det gemensamma är att i 

slutändan ska tillämpningen leda till ökad organisatoriskt effektivitet och lönsamhet.33

HRM i hård form kan ses som en rationell styrfilosofi. Man strävar efter full rationalitet 

genom att ta fram vilka beslut som ska göras, med vilka medel de ska ha och efter det 

använda sig av det bästa möjliga. Som slutsteg görs alltid mätning och uppföljning. Chefens 

roll blir att vara beslutsfattare och agera som expert på arbetsuppgifterna. En sådan här form 

av HRM byggs många gånger på systematik och är typisk för stabsarbete. Den syftar på att 

arbetskraft ska vara en fri och flexibel resurs. Antaganden har gjorts att det till största delen är 

lågutbildade personal som under sådana här strukturer, erbjuds tillfälligt arbete. Denna hårda 

tolkning av HRM förekommer främst inom branscher som handel, lager, hotell, service 

m.m.34

Mjuk HRM kan ses som en normativ styrfilosofi vilket menas att fokus ligger på de anställdas

engagemang och motivationsnivå. Det är personalstyrkan som ger företaget 

konkurrensfördelar. Denna form förekommer till största delen i kunskapsföretag där anställda

ses som specialister och besitter en stor del av företagets kunskap. Mjuk HRM utgör även ett 

                                               
33 Bergström 2000
34 Ibid
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intresseperspektiv inom fyra områden som ska bidra till hög effektivitet genom 

personalstyrkans välmående. Dessa berör de anställdas engagemang, kompetens, 

kostnadseffektivitet och överensstämmelse mellan företagsstrategi, policys och aktiviteter.35

Modellen utgår från den rekryterade och dess effektiva resultat. Utifrån denna görs 

värderingar som leder till olika följder. I vissa fall motiveras den rekryterade med belöning 

vilket i sin tur ska öka effektiviteten ytterligare. Även utveckling för den rekryterade ska 

påverka och förbättra dess effektivitet.36

3.2 Relationsteori

För att beskriva relationerna mellan ledaren och de anställda behövs klargöra vad som 

omfattar begreppet ”relation”. Relationen ska vara associerad med arbetsplatsen, där det 

uppstår en tvåvägskommunikation mellan parterna. Ledaren kan initiera beslut som påverkar 

anställda direkt eller indirekt vilket inryms inom arbetsplatsens regler. Dessa beslut och 

policys utgör och formar relationen. Fyra former av relation kan urskiljas; kommunikation, 

engagemang, rättigheter och disciplin. Ur dessa viktiga sociala situationer ska anställda kunna 

                                               
35 Ibid
36 Bergström 2000

Fig. 1 The human resource cycle
Källa: Bergström, 2000, s.36
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förbättra sin förmåga att framföra sin åsikt och bidra till att organisationen utvecklas genom 

kommunikation och engagemang.37

Kommunikation kan tolkas på olika sätt, ett systematiskt sätt och symboliskt sätt. Det första 

beskrivs som ett systematiskt tillförande av information till den anställda och om 

organisationens förändringar. Den ger upplysning om mottagarens situation och skall vara

obligatorisk att ta del av. Den andra skildrar kommunikation symboliskt. Ledarna och 

anställdas verbala dialog har ingen naturlig bemärkelse. Kommunikationens mening skapas 

således av ett ömsesidigt samförstånd men varierar med sammanhanget som kan få flera 

betydelser.38 Kommunikationen blir viktigare för relationen när ledaren vill förstärka 

personalens kunskaper och motivation. Men för enklare arbetsuppgifter är behovet av 

kommunikation mindre viktigt. Effektiv kommunikation betonar däremot att det sker en 

integration mellan ledaren och den anställda vilket skall ske regelbundet. Detta kännetecknas 

som tvåvägskommunikation. 

                                               
37 Bratton and Gold 2007
38 Ibid

Fig. 2 Fyra viktiga dimensioner av arbetarrelationen
Källa: Bratton and Gold, 2007, s.442 
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Vidare kategoriserar man kommunikationen mellan ledaren och den anställda i tre slag:

 Downward: Hur kontakten ses från en högre nivå till en lägre.

 Upward: Kommunikationsflöde uppåt till närmaste chef. Genom detta kan chefen bli 

medveten om de anställdas generella synpunkter om arbetet och företaget.

 Horizontal: Man utgår från kollegor med samma rang eller typ av arbete och 

kommunicerar med varandra.

Kommunikation ses som en process där information växlas mellan avsändaren och 

mottagaren. Anställda har tre kommunikationssätt att föra vidare information, de två relevanta 

till denna studie är verbal kommunikation och skriftlig kommunikation. Den första kan ses 

som allt från ett slumpmässigt samtal mellan två arbetskollegor, gruppmöten, rådfrågning till 

ett formellt tal av Verkställande Direktören. Den andra rör skriftliga meddelanden som små 

anteckningsblad till företagets årsredovisning, vidare exempel är interna PM, anslagstavlor, 

nyhetsbrev och e-post.

Det finns olika perspektiv på deltagande och ett av dessa är att anställda strävar efter att 

utsätta påtryckningar mot de överställdas kontroll, vilket skapar motsättningar mellan 

parterna. Det finns även en kontrast till detta där deltagandet kännetecknas som ett visat 

intresse och där konflikter löses tillsammans mot samma mål. När människor pratar om 

deltagande speglas deras egna ställningar och erfarenheter. Olika perspektiv bland 

organisationers anställda kommer att påverka deras attityder. Ett viktigt steg till att lösa 

meningsskiljaktigheter är att skapa ett gemensamt språk och begrepp. För att arbetstagare ska 

kunna tillföra meningsfullt deltagande måste de ha möjlighet att påverka sin arbetsmiljö och 

situation.39 Till detta har de två alternativ. Direkt deltagande syftar till att de anställda är mer 

eller mindre delaktiga i beslutsfattandet som rör deras arbetsmiljö. Exempel är förhandsmöte, 

gruppmöten eller brainstorming. Indirekt deltagande innebär att anställdas åsikter eller 

diskussioner framförs av representanter eller ombud. Exempel på detta är fackföreningar.

Jämställdhet ses som en funktion av organisationens värden och kultur. Den formas av de 

individuella rättigheterna som skyddar anställda mot olämpligt beteende från ledarna. 

Samtidigt förutsätts det att anställda är tillförlitliga mot ledarens avsikter. Rättvisa och 

jämställdhet skapar den generella uppfattningen av anställdas rättigheter, förpliktelser och 

sociala rätt. Att behandlas rättvist av företaget utifrån sina meriter anses som moraliskt rätt. 

                                               
39 Ibid



18

Detta har spridits som ett legitimt tillåtet agerande för ledning av anställda. En förutsättning 

till detta är att män och kvinnor är lika. Man skiljer på ledning av jämställdhetsfrågor mot 

juridiska och ekonomiska förankringar. Den juridiska aspekten hänvisar till nedskrivna lagar 

och regler mot särbehandlingar av exempel kön och ålder vilket är faktorer som inte är 

arbetsrelaterade. Den ekonomiska jämställdhetsaspekten bygger på anställdas meriter, vilket 

anspelas på att förbättra anställdas prestationer mot att nå organisationens strategiska mål. 

Detta är kopplat till den marknadsdrivna kapitalismen som betonar de ekonomiska målen 

snarare än den enskilda anställdas rättigheter. Detta speglar också framfarten av 

globaliseringen mot lagar och regler som inte kan möta upp de snabba förändringarna.

Ledaren tillrättavisar när de anställdas engagemang eller åsikter inte tillbringar det resultat 

ledaren förväntat. Det ger ledaren en anledning till disciplinära åtgärder för att rätta anställdas 

misstag. Åtgärderna kan ses ur olika sammanhang till exempel vid provisionsbaserade arbeten 

kan ledaren införa tydliga restriktioner och regler som begränsar personalens

handlingsförmåga. Vilka möts upp av disciplinära åtgärder när de inte håller sig till 

arbetsplatsens villkor. Den moderna arbetsplatsen genomsyras av regler etablerade av 

organisationen för syfte att styra anställdas uppförande. Tillämpningen av disciplinära 

åtgärder formar ramar som anställda ska hålla sig inom. Som tidigare nämnts regleras 

relationen av ett juridiskt underlag vilket ska vara rättvist och bestå av åtgärder som ska 

hantera olämpligt beteende på arbetsplatsen. Därutöver gäller en överenskommelse mellan 

arbetsgivaren och anställda med ett kollektivavtal som institutionaliserar regler och 

disciplinära åtgärder.40

3.3 Leader Member Exchange

”Leader Member Exchange” (LMX) beskriver hur roller skapas mellan ledare och 

individuella anhängare samt framväxten av deras relation över tiden. Teorin var tidigare 

kallad ”vertikal dyad linkage teori” vilket förklarade tvåsamheten i relationen mellan ledaren 

och dennes anhängare. Relationen är i fokus av teorin och delas upp mellan starkt kopplade 

och svagt kopplade relationer. Dessa relationer baseras på högt eller lågt utbyte av varandra. 

Detta varierar beroende på personlig jämförbarhet, anställdas kompetens och 

beroendeställning till ledaren. En starkt kopplad relation kännetecknas av att ledaren sitter på 

ett önskat ”outcome” gentemot den anställda med löneförhöjning, befordring m.m. Ledaren 

                                               
40 Ibid
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förväntar att personalen ska arbeta hårdare, visa mer engagemang, lojalitet och främst ställa 

upp när ledaren har ont om tid. Det måste finnas en ”win win” situation för båda parterna. 

Över tiden utvecklas det mer, vilket leder till ett gemensamt beroende, lojalitet och support.

Teorin delas upp i tre olika faser, där den första är ett förstadium till mötet mellan parterna, då 

relationen inte är så utvecklad. Om relationen fortsätter att utvecklas bildas mer lojalitet och 

respekt och samarbetet förfinas. Fas tre innebär samma som fas två, fast är en ännu mer 

utvecklad.

Det karaktäristiska för en relation med högt utbyte mellan ledaren och personalen är att om de 

har likadana värderingar och attityder så leder detta till ett bättre samarbete. Exempel på detta 

är konsultation och support samt att medarbetaren har en bra grupptillhörighet. Det höga 

utbytet resulterar i att ledaren lyfter sina anhängare med till exempel öppna konversationer för 

utveckling och skapar möjligheter för högre prestation. Fördelar med de anställda som har 

”high exchange” mot ledaren kan vara att en sådan person blir i högre grad lojal och utger 

förtroende inför arbetsuppgifterna. Ledaren får personal som är pålitlig och engagerad och de 

anställda får möjlighet till utveckling och kanske befordring. Ledaren belönar olika individer 

med lönehöjning, befordringar och spännande arbetsuppgifter. Det dynamiska utbytet mellan 

parterna leder till en så kallad ”win win” situation. Ett lågt relationsutbyte mellan personalen 

och ledaren kan ses som att det inte existerar något intresse för de anställda att sträva efter 

andra ”morötter” än lön. Anställda arbetar endast utifrån ens formella arbetsuppgifter och inte 

mer än så.41

                                               
41 Yukl, 2006



20

4. Empiri

1) Har ni hög eller låg personalomsättning bland inhyrd personal? 

Coca-Cola och Schenker anser att de har låg personalomsättning medan Spendrups och 

Posten anser sig ha en hög personalomsättning. Spendrups arbetsledare förklarade att 

arbetsutförandet är tungt med ständig rörelse och många lyft om dagen. De inhyrda får i regel 

tyngre arbetsuppgifter än de fast anställda, som dessutom kan variera sina arbetsuppgifter. 

Ryggen tar den största påfrestningen och resulterar i att många får ryggbesvär av detta. Hon

tillägger också att tidsperioden inhyrd personal arbetar på avdelningen inte är speciellt lång, 

ofta inte mer än 1-3 år. Anledningen är att de inte klarar av att arbeta flera år med de fysiskt 

ansträngande uppgifterna. Schenker säger att de ställer krav på grundstyrkan hos 

arbetstagaren eftersom arbetet är fysiskt krävande. Det har som följd att det blir en 

mansdominerad arbetsplats. Arbetsledaren motiverar att det är män som bäst klarar av det 

dagliga arbetet. Rotation i arbetsuppgifterna är ett sätt att motverka arbetsskador, vilket 

används hos Coca-Cola, Posten och Schenker citerar: ”Grabbarna ska hålla! Så variation i 

uppgifter är bra”. Till en början låter Posten den inhyrda personalen utföra lättare 

arbetsuppgifter som sortering för att snabbt komma igång i arbetet. I verkligheten är denna 

uppgift ansträngande eftersom arbetet innehåller många tunga lyft. Spendrups använder sig 

inte av rotation i arbetsuppgifterna. Könsfördelningen på arbetsplatserna ser ut på så sätt att 

majoriteten är män. Kvinnor förekommer endast under kortare perioder som inhyrd personal. 

På samtliga arbetsplatser arbetade ingen kvinna som fast anställd.

2) Finns det några skillnader vad gäller incitament mellan fast anställda och inhyrd 

personal?

Samtliga arbetsledare antydde att den inhyrda personalen är anställda i bemanningsföretaget 

och har inte rätt till de förmåner som erbjuds till de fast anställda. I Schenkers lokaler finns ett 

gym tillgängligt för de fast anställda vilket inhyrd personal kan utnyttja mot en avgift. 

Coca-Cola anordnar diverse arrangemang, exempel julfester och uppmärksammar de 

anställdas födelsedagar, dock är inhyrd personal inte bjudna. Spendrups fast anställda 

tillägnas bonusar utöver grundlönen. Även de har ett gym, som alla får nyttja. 

Personalfesterna är enbart för de fast anställda likaså de tre backar läsk som får hämtas ut 
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varje vecka. Posten har gym och massage på arbetsplatsen som är tillgängligt för båda 

personalgrupperna. Det bjuds på frukt till samtliga. Dock tror arbetsledaren att gymmet och 

massagen inte utnyttjas av så många inhyrda. Han tror att det blir komplicerat att boka upp sig 

när folk arbetar oregelbundet.

3) Hur delaktig är den inhyrda personalen på arbetsplatsen?

Alla företagen anordnar arbetsplatsmöten där fast anställda kan uttrycka sina åsikter och idéer 

om det vardagliga arbetet och komma med förslag till förbättringar. Hos Schenker kan de fast 

anställda förhandla till sig andra arbetsuppgifter, vilket inhyrd personal inte har möjlighet till. 

Detta sker när fördelning av arbetsuppgifterna planeras och det i vissa fall tas hänsyn för 

särskilda behov för fast anställda. Det kan handla om tillfälliga problem som till exempel 

sömnbrist eller ”hemmaproblem”.

Det gemensamma för företagen är att de inte involverar inhyrd personal på arbetsplatsmöten. 

Huvudförklaringen är att inhyrda personalen inte är formellt anställda och har inte rätt till 

företagens aktiviteter och utveckling. Spendrups nämner att det skulle störa det vanliga 

driftarbetet om dessa skulle delta under mötena. Coca-cola och Posten förklarade att inhyrd

personal inte är tillräckligt insatt i arbetssituationen och kan därför inte bidra med nyttiga 

förändringsförslag. Posten erbjöd, utöver arbetsplatsmötena, även utvecklingssamtal en gång i

månaden där det diskuteras om framtida planer och mål med den fast anställde. De delar

också ut informationsutskick via e-mail och genom den egna tidningen, ”Segeltorpsnytt”, som 

enbart fast anställda får ta del av.

4) Händer det att anställda kommer med idéer/förbättringar på arbetsplatsen?

I alla företagen vi undersökte hade de anställda rätt att frambringa åsikter på både gott och 

ont, om de så ville. Detta sker till största delen under de regelbundna arbetsplatsmötena. 

Förutom frågor om arbetsmiljö ingår även planerade mål, eventuella nyheter och förändringar 

på arbetsplatsen. Eftersom inhyrd personal inte deltar under arbetsplatsmötena, kan de endast 

få fram sina åsikter under kortfattade små stunder. Spendrups arbetsledare tycker att det kan 

vara irriterande om det gäller kritik. 

5) Grupperingar i personalen?

Spendrups och Schenker har en åsikt om att det syns tydliga skillnader mellan inhyrd personal 

och fast anställda, medan Coca-cola och Posten inte tycker detta. Samtliga företag förutom 
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Schenker kan den inhyrda personalen få ha egna kläder eller bemanningsföretagens utstyrsel. 

Dock har Schenker som krav att inhyrd personal ska ha bemanningsföretagets kläder, vilket 

tydliggör var man har sin anställning. Skillnaderna syns mest under fikaraster eller matpausen 

då det finns möjlighet för alla att umgås. De anställda sätter sig främst bland sina kollegor 

vilket märks på ”bordsplaceringen”. De tillställningar företagen arrangerar, exempelvis 

julmiddagar, personalfester och dylikt, är endast till för de fast anställda. Till vissa evenemang 

som Posten arrangerar är den inhyrda personalen, som arbetar och befinner sig på 

arbetsplatsen den dagen, också inbjuden.

6) Har inhyrd personal samma förutsättningar för fackliga stöd som de fast anställda?

De fast anställda har obligatorisk närvaro på arbetsplatsmötena och där ges möjligheten för 

anslutning till fackförening. Den inhyrda personalen har också möjlighet till fackliga 

organisationer men inga klubbrepresentanter finns på arbetsplatsen, vilket menas att de är 

tvungna att ta hjälp av fackföreningen på central nivå. Fast anställda skyddas av LAS

eftersom de har tillsvidareanställning. Medan inhyrd personal inte skyddas av LAS i 

kundföretaget, då de inte är formellt anställda. Det ses istället som att de gör en tjänst som 

utförs vid behov. Alla anställda ges möjlighet till fackligt stöd vid särbehandling eller 

liknande.

7) Vad har ni för disciplinerande åtgärder när en anställd missköter sig?

Samtliga företag är tydliga med att inte acceptera regelöverträdelser eller lagbrott. De fast 

anställda behandlas utifrån LAS där det krävs en skriftlig varning vid låg grad av misskötande 

innan en uppsägning kan ske. Vid hög grad av misskötande behövs endast en uppsägningstid 

på ett antal dagar. Inhyrd personal behandlas inte utifrån denna lag utan bedöms av 

arbetsledaren beroende på uppförande och prestation hos den inhyrda. Skulle situationen vara

att arbetsmomentets rutiner inte uppfylls, till exempel långsamt lastningstempo av kolli per 

dag/timme, är det tillräckligt för att arbetsledaren inte ska beställa den anställda ytterligare än

en gång och istället fråga efter en annan. Arbetsledaren i Schenker anser att det visas tidigt om 

den inhyrdas prestation är tillräcklig. Han kan avgöra om den inhyrda är lämplig att få 

fortsätta eller inte. Samtliga arbetsledare tycker dessutom att det är viktigt med ett gott 

uppförande. 
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8) Hur går ni till väga när ni vill hyra personal från bemanningsföretaget?

Gemensamt för arbetsledarna är att de ringer via telefon vid förfrågan om inhyrning av 

personal dagen innan. Arbetsledarna har en informell namnlista över den inhyrda personalen 

som de kan välja bland. Listan består av personer som de är nöjda med och önskar ska komma 

och arbeta mer. Arbetsledaren gör en bedömning av dessa och rangordnar dem beroende på 

hur de presterar i produktionens krav och hur de beter sig gentemot den övriga personalen. 

Samtliga arbetsledare vill poängtera att det inte är godtagbart att bemanningsföretagen enbart 

skickar nykomlingar som de i sin tur måste introducera i arbetsuppgifterna. 

9) Hur ser introduceringen ut för nya inhyrda?

Att hyra in ny personal innebär att de måste få en utbildning om arbetsmiljö och 

brandsäkerhet samt introduktion i arbetsuppgifterna. Vanligtvis utser de en av de fast 

anställda som får agera handledare åt den inhyrda vilket binder upp en av de fast anställda i 

personalstyrkan. Gemensamt menar arbetsledarna att detta kostar pengar och är tidskrävande. 

Schenker tycker att de som är nya och osäkra i arbetsuppgifterna ska ha ”nollön” vid 

introduceringen eftersom de inte tillför något i produktionen. Och Posten har en 

introduceringslön som är mindre än om de skulle arbeta som vanligt under denna period.

10) Har ni anställt en inhyrd till fast anställning?

Hos Spendrups förekom att de ville anställa en av de inhyrda. Personen hade jobbat hos 

Spendrups i ca sex år som inhyrd och var väl bekant och omtyckt bland de fast anställda men 

valde själv att fortsätta som inhyrd. Allmänt för företagen är att det kan förekomma att man 

anställer någon av de inhyrda men det är inte speciellt vanligt. En anledning till detta är, som 

Schenker beskrev det, att de som kommer från bemanningsföretag i själva verket inte är 

intresserade av att söka fast anställning, vilket kan bero på särskilda skäl. De flesta vill endast 

ha ett extraarbete, ett annat skäl är att många i personalen är studerande. Dessutom har 

samtliga företag en intern kö med deltidsanställda som önskar heltidstjänster. Arbetsledarna 

för Coca-Cola, Spendrups och Posten nämner att de själva börjat från ”golvet” för att sedan ha 

arbetat sig till ansvarsfulla positioner i företagen.
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11) Hur anser du att din relation till fast anställda och inhyrd personal ser ut? 

Alla arbetsledare säger sig behandla sina anställda lika. Hos Coca-Cola, Schenker och 

Spendrups brukar arbetsledaren fika med de anställda oavsett om de är fast anställda eller 

kommer från ett bemanningsföretag. Och ofta försöker de motivera de anställda att de ska 

känna sig delaktiga på arbetsplatsen. Arbetsledaren på Coca-Cola säger att han har lika bra 

kontakt med inhyrda personalen, som med fast anställda, eftersom de återkommer 

regelbundet. I Posten har cheferna ett eget fikarum avskilt från övriga personalen. 

Arbetsledaren förklarar att relationerna varierar och att det finns fast anställda som arbetar 

enbart för lönens skull och har inget intresse överhuvudtaget att lära känna någon mer än 

nödvändigt.
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5. Analys

Bemanningsbranschen har haft en positiv utveckling de senaste åren vilket innebär att fler 

företag använder inhyrd personal42. På arbetsplatsen har arbetsledarna en daglig kontakt med 

den inhyrda personalen. Lagerhantering som arbete är påfrestande och tungt för fysiken. 

Därför är det vanligt att personalomsättningen är hög, på grund av förslitnings- och 

arbetsskador. Enligt teorier om hård Human Resource Management vill man uppnå så hög 

rationalitet som möjligt i produktionen.  Detta visar sig i samtliga företag på så sätt att 

produktiviteten räknas fram med bestämda mått. Bryggeriföretagen Coca-Cola och Spendrups 

beräknar antal kolli med litermått medan logistikföretagen Posten och Schenker använder sig 

av kolli beräknat på antal paket. Hård HRM menar även att arbetsuppgifterna bör fördelas 

olika för att utnyttja personalens potential.43 Enligt samtliga arbetsledare och HRM teorin är 

den inhyrda personalen lämpligast att arbeta långa pass med tunga arbetsuppgifter. Detta 

därför att de för det mesta arbetar i kortare perioder, eller endast några dagar i veckan. På så 

sätt orkar de med det höga arbetstempot. Till skillnad från de fast anställda som inte arbetar 

lika påfrestande eftersom de dagligen arbetar med tunga lyft kan deras arbetspass roteras. Det 

skulle vara för ansträngande om de presterade lika mycket som den inhyrda personalen. 

Istället fokuserar man på att framhäva deras kunskaper och erfarenhet. Ett exempel på detta är 

att tre av de fyra arbetsledarna har börjat sina karriärer på golvnivå som plockare för att sedan 

stiga i chefsbefattning. Deras kunskaper om arbetsprocessen är en betydelsefull fördel för 

företaget. 

Samtliga arbetsledare säger sig ha rotation i arbetssysslorna och enligt dem kan 

uppgiftsfördelningen uppfattas som rättvis i och med att vissa uppgifter är tyngre än andra.

Dock tilldelas dessa uppgifter under arbetsplatsmötet, som bara de fast anställda får delta i.

Med undantag från Spendrups som har fasta arbetsområden. Könsfördelningen är ojämn i 

dessa företag. Det är fler män än kvinnor vilket kan förklaras med att kvinnor i de här fallen 

har svårt att uppfylla kraven på fysik. Kvinnor arbetar oftast som inhyrd personal under korta 

perioder om några månader. Enligt Bergström resulterar belöning i arbetet till ytterligare 

effektivitet. Detta ses som en bonus utöver personalens grundlön.44 Företagen i urvalet 

                                               
42 Bemanningsföretagen, ”Antal årsanställda i bemanningsbranschen och branschomsättningen 1994-2008”,
2010-01-12, kl.14:00
43 Bergström 2000
44 Ibid
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erbjuder förmåner till sina fast anställda men den inhyrda personalen får inte ta del av detta. 

Bland annat, evenemang som fester, tillgång till hälsovård eller gratis läsk. Teoretiskt sett ska 

de fast anställda arbeta effektivare än inhyrd personal men detta är inte fallet anser 

arbetsledarna.45

Ett viktigt tillfälle för åsiktsutbyte och förändringsmöjligheter är de regelbundna 

arbetsplatsmötena. Detta är ett direkt deltagande med de fast anställda och öppnar för 

diskussioner kring arbetsplatsen, samt informerar om framtida planer. Den inhyrda personalen 

är inte inbjuden till dessa möten eftersom de inte är formellt anställda på arbetsplatsen och har 

ingen möjlighet till tvåvägskommunikation där de aktivt kan delta. På mötena diskuteras 

frågor om arbetsmiljö, arbetsuppgifter, eventuella nyheter och förändringar. Här kan de fast 

anställda komma med klagomål och synpunkter, samt förfrågan om enklare arbetsuppgifter 

som skulle kunna vara lättare att utföra. Inhyrd personal i Posten har inte heller tillgång till de 

interna utskicken via e-mail och den egna företagstidningen. Det påverkar kontakten vilket 

begränsar sättet att kommunicera och förändra arbetsplatsen. Samtliga arbetsledare såg inga 

konstigheter med detta eftersom den inhyrda personalen är anställda i ett annat företag.

Personalen kan påverka arbetsplatsen med ett indirekt deltagande, med det menas att man tar 

hjälp av sin fackförening vid olika sorters konflikter. Den fackliga tillgängligheten för de fast 

anställda representeras i form av klubbrepresentanter och som också är anställda i företaget. 

Men den inhyrda personalen får vända sig till central facklig nivå för eventuell hjälp och stöd 

därför att de inte har några lokala klubbrepresentanter. Det är viktigt att alla anställda blir 

involverade i gemenskapen på arbetsplatsen. Detta för att bidra till en större grupptillhörighet 

med gemensamma normer och språk. Tydliga sociala skillnader syns i form av grupperingar 

hos den totala personalstyrkan, där den ena gruppen består av fast anställda och den andra av 

inhyrd personal. I Spendrups och Schenker anser arbetsledarna att det finns en märkbar 

skillnad bland dessa, men inte hos Posten och Coca-Cola. Detta förtydligas i och med att 

inhyrda personalen inte bär arbetskläder från kundföretaget utan att de antingen har sina egna, 

eller kläder från bemanningsföretaget. Hos Schenker är det obligatoriskt för den inhyrda 

personalen att ha uniform från bemanningsföretaget. Enligt Bratton kan kommunikation 

uttryckas av symboler som exempelvis klädkoder. Denna skapas av ett ömsesidigt 

samförstånd där kläderna kan påverka intrycket av grupptillhörighet. Gemenskapen är viktigt 

för relationen mellan anställda och arbetsledaren när han eller hon vill stärka anställdas 

                                               
45 Bergström 2000



27

kunskaper och motivation.46 Samtliga arbetsledare lade märke till att under fikaraster och 

matpauser uppstår det grupperingar i bordsplaceringen.

Gary Yukl hävdar att anställda med en nära relation till sin arbetsledare, arbetar med bättre 

förutsättningar för möjlighet till vidareutveckling eller befordring.47 Detta framhävs i 

flerfallstudien av de informella listorna på namn av potentiell inhyrd personal som 

arbetsledaren använder sig av vid schemaläggning. Denna är skriven utifrån en rangordning 

av den inhyrda personalen som presterar tillräckligt eller över arbetsledarens förväntan. Det 

ställs högre krav på inhyrd personal jämfört med de fast anställda gällande prestationer i 

produktionen och relationen till arbetsledaren. Detta innebär att den inhyrda personalen inte 

blir uppringd för ytterligare arbete om arbetsledarna inte är nöjda. Arbetsledarna bedömer om 

de är tillfreds eller inte med prestationen och attityden hos den inhyrda. Därför kommer den 

inhyrda personalen att försöka tillfredställa arbetsledaren för att bli erbjuden det ”out-come” 

som utöver lönen är att få mer arbetstid. Fast anställda behöver inte beakta arbetsledarens 

åsikter på samma sätt som den inhyrda personalen. Dessutom skyddas de av lagen om 

anställningsskydd, om eventuella dispyter eller nedskärningar skulle uppstå. Deras 

”out-come” blir endast lön för det dem producerar, vilket inte ställer några krav på ett högt 

relationsutbyte. Fast anställdas relationsutbyte kännetecknar istället en variation mellan både 

högt och lågt. Hos Posten fanns det fast personal som nöjde sig med att endast arbeta och inte 

skapa några närmare relationer till de övriga. Detta är utmärkande för ett lågt relationsutbyte. 

Arbetsledarna i Coca-cola, Schenker och Spendrups brukar fika med både fast anställda och 

inhyrd personal, vilket skapar en kontakt som ligger på en närmare personlig och avslappnad 

nivå. Detta bryter arbetsnormerna och bygger upp ett högre relationsutbyte mellan 

arbetsledaren och personalen. Men samtliga arbetsledare ställer höga krav på inhyrd personal

och vet vilken nivå deras prestation ska ligga på. Det framgår att det inte finns något utrymme 

för upprepande misstag. I så fall ringer de inte in den inhyrda personalen ytterligare. Gällande 

de fast anställda var arbetsledarna nöjda med deras prestation eftersom de inte kan påverka 

deras ”out-come” i samma grad som med den inhyrda personalen.

                                               
46 Bratton 2007
47 Yukl, 2006
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6. Slutsats

Undersökningen i denna uppsats är utformad utifrån fyra företag som använder sig av inhyrd 

personal. Coca-Cola, Posten, Schenker och Spendrups. Företagens huvudmotivering för 

användning av inhyrd personal är att klara av svängningar i efterfrågan med en flexiblare 

arbetskraft. Arbetsledarna för Coca-Cola och Schenker anser sig ha låg omsättning av inhyrd 

personal medan Posten och Spendrups tycker sig ha hög. Gemensamt är att ledaren måste 

lägga ner tid för att ta hand om nya människor från bemanningsföretagen för introducering i 

arbetsrutinerna. Samtidigt förenklar det schemaläggningen på så sätt att arbetsledaren ringer 

ett samtal för tillsättning av inhyrd personal med kort varsel. Samtliga arbetsledare lade märke 

till grupperingar, särskilt under fikaraster och matpauser.  Detta blev märkbart hos Schenker 

och Spendrups bland de anställda eftersom de använder olika arbetskläder. Effekten av detta 

påverkar lagkänslan på arbetsplatsen negativt. Det är viktigt att all personal deltar i 

gemenskapen för att tillsammans bilda en jargong och accepterade normer på arbetsplatsen. 

Detta förebygger eventuella meningsskiljaktigheter vid beslut. Att det inte förkom någon fast 

anställd kvinna kan få inhyrda kvinnor att känna sig utanför gemenskapen.

Samtliga arbetsledare säger sig inte uppleva någon större skillnad vad gäller de anställdas 

arbetsprestation. Samtidigt framstod att om den inhyrda personalen inte tillfredställer 

arbetsmålen blir de inte uppringda för ytterligare arbete. En slutsats är att det blir en 

motsägelse vad arbetsledarna har sagt. De ställer automatiskt högre krav på den inhyrda 

personalens prestationer jämfört med fast anställda. Endast arbetsprestationen räcker inte till. 

Det uppstår ett krav på att göra ett gott intryck för att bli ihågkommen och prioriterad i 

namnlistan för att den inhyrda personalen ska erbjudas ytterligare arbetstid. Och med dessa 

informella namnlistor blir den inhyrda personalen tvungen att ha ett högt LMX- förhållande. 

Även om de inte gett ett tillräckligt gott intryck finns det en balans i omsättningen av inhyrd 

personal. Det är omständigt och kostsamt att hela tiden nyanställa och föra 

introduceringsprocessen.

En annan slutsats är att fast anställda inte har lika höga krav på sig själva. De skyddas av 

Lagen om anställningsskydd och behöver inte ”ställa in” sig hos arbetsledaren på samma sätt 

som för inhyrd personal. Personalen arbetar utifrån olika ”out-come”. Skillnaden i denna 

förändrar deras situation och arbetsledarens relation till vardera personalgrupp. För inhyrd 
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personal innebär det att bli uppringd för mer arbete. För de fast anställda är att de får lön för 

arbetstid. Relationen till de fast anställda kan uppfattas som avslappnad eftersom de inte är 

lika beroende av att ge ett gott intryck till arbetsledaren som för inhyrd personal.

Samtliga arbetsledare tycker att det inte förekommer några större skillnader i relationen till de 

två personalgrupperna. Slutsatsen är att det blir skillnad på grund av 

tvåvägskommunikationen som uppstår på arbetsmötena, vilken stärker relationen till de fast 

anställda. Samtalen på mötena förs mer på en ”horizontal” än ”down-ward” nivå. Detta för att 

de har möjligheten att diskutera och yttra sig om arbetsfrågor m.m. I och med detta skapas det 

en större förståelse. Till skillnad från inhyrd personal som blir utestängd från möjligheterna 

att kunna påverka arbetsplatsen. Även när det gäller fackligt stöd skiljer det sig genom att 

inhyrd personal måste söka sig till en facklig central nivå medan fast anställda har 

klubbrepresentanter. De förmåner företagen erbjuder gäller enbart fast anställda och enligt 

Bergström motiverar det till högre effektivitet. Vi anser att det kan leda till bättre inställning 

till arbetet, men eftersom den inhyrda personalen inte får ta del av förmåner och sociala 

tillställningar skapas det en distans till arbetsplatsens gemenskap. Istället stärks 

grupperingarna mellan inhyrd personal och fast anställda.
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Bilaga

Intervjuguide

1) Har ni hög eller låg personalomsättning bland inhyrd personal? 

2) Finns det några skillnader vad gäller incitament mellan fast anställda och inhyrd 

personal?

3) Hur delaktig är den inhyrda personalen på arbetsplatsen?

4) Händer det att anställda kommer med idéer/förbättringar på arbetsplatsen?

5) Grupperingar i personalen?

6) Har inhyrd personal samma förutsättningar för fackliga stöd som de fast anställda?

7) Vad har ni för disciplinerande åtgärder när en anställd missköter sig?

8) Hur går ni till väga när ni vill hyra personal från bemanningsföretaget?

9) Hur ser introduceringen ut för nya inhyrda?

10) Har ni anställt en inhyrd till fast anställning?

11) Hur anser du att din relation till fast anställda och inhyrd personal ser ut?


