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Hyres arbetskraft 
Användning av inhyrd arbetskraft 
på den svenska arbetsmarknaden 

År 1993 trädde en ny lag i kraft som tillät privat arbetsförmedling och 

personaluthyrning. Sedan dess har bemanningsbranschen expanderat 

snabbt och i den allmänna debatten framstår den som lösningen på 

moderna företags behov av flexibilitet. Det saknas idag kunskap om 

användning av hyresarbetskraft. I denna artikel granskas såväl omfatt­

ning av inhyrning på den svenska arbetsmarknaden som motiven till var-

för arbetsplatser anlitar hyrespersonal. 

Bakgrund 

Under 1990-talet har krav på ökad flexibi­
litet på den svenska arbetsmarknaden förts 
fram. Frågan har diskuterats av såväl arbets­
marknadens parter, det politiska systemet 
som i statliga utredningar. En form av flexi­
bilitet som avses i den aktuella debatten är 
anpassningen av produktionskapaciteten till 
efterfrågan. Vi kallar denna typ av flexibi­
litet för kapacitetsflexibilitet. Det finns flera 
sätt att åstadkomma kapacitetsflexibilitet 
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vilket vi behandlat utförligt i tidigare forsk­
ning (Håkansson & Isidorsson 1997). Ett 
sätt att åstadkomma kapacitetsflexibilitet är 
att hyra in arbetskraft. Fokus i denna studie 
är kundföretagens användning av hyres­
arbetskraft. 

Möjligheten att hyra in personal har ökat 
betydligt sedan 1993. Fram till dess hade 
arbetsförmedlingen monopol på förmedling 
av arbetskraft. Ett undantag var Handels­
kammaren som hade särskilt tillstånd från 
Arbetsmarknadsstyrelsen att hyra ut konto­
rister och receptionister. År 1993 trädde en 
ny lag i kraft som tillät privat arbetsförmed­
ling och personaluthyrning. Sedan dess har 
bemanningsbranschen expanderat snabbt, 
från cirka 3 ooo anställda 1993 till 42 ooo 
år 2000. De senaste åren har antalet syssel­
satta dock minskat och var 37 ooo år 2002. 
Anställda på bemanningsföretag utgör ännu 
en mycket liten del av den totala arbets­
kraften i Sverige, cirka 0,9 procent, men 
antas öka kraftigt under de närmaste åren. 
Inom EU-området utgör genomsnittet för 
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hyresarbetskraften 1,5 procent av den totala 
arbetskraften (Bellagh & Isaksson 1999, sou 
199?:58, SPUR 2003). 

Även om de direkt berörda-de anställda 
på bemanningsföretag - ännu är ganska få 
till antalet är det viktigt att notera att bruket 
av hyresarbetskraft indirekt får betydelse 
även för personal som finns på den arbets­
plats där de inhyrda arbetar och därigenom 
påverkar ett stort antal arbetstagare. Svenska 
data på utbredningen av användningen har 
inte funnits. Inhyrd arbetskraft påverkar 
såväl arbetsorganisation, arbetsmiljö som 
maktförhållandet mellan arbetstagare och 
arbetsgivare på de arbetsplatser där de an­
vänds. 

Syfte och frågeställningar 

Det övergripande syftet med föreliggande 
artikel är att såväl beskriva som analysera 
utbredningen av hyresarbetskraft på den 
svenska arbetsmarknaden.' Det finns idag 
ingen kunskap om hur stor del av Sveriges 
arbetsplatser som använder sig av hyres­
arbetskraft och vars arbetsorganisation där­
med påverkas i större eller mindre omfatt­
ning. Hur omfattande är inhyrningen av 
arbetskraft på den svenska arbetsmark­
naden? Skiljer sig inhyrningsmönster mellan 
olika branscher, sektorer och företagsstor­
lekar? Vilka är de viktigaste orsakerna till 
att arbetsplatser anlitar urhyrningsföretag? 
Används inhyrd arbetskraft som ett kom­
plement eller ett alternativ till tidsbegränsat 
anställda? 

Tidigare forskning 
och teoretiska utgångspunkter 

I John Atkinsons (1984) teoretiska modell 
av det flexibla företaget tilldelas den till­
fälliga personalen (den perifera arbetskraften) 

de arbetsuppgifter som enbart kräver gene­
rell kompetens och därmed kort upplärning 
på arbetsplatsen, medan de fast anställda 
(kärnarbetskraften) utför de arbetsuppgifter 
som kräver företagsspecifik kompetens. De 
tillfälligt anställda eller inhyrda behöver 
däremot inte ha mindre kvalificerade arbets­
uppgifter än fast anställda. Atkinson och 
Meager (1986) konstaterar dock i sina empi­
riska undersökningar att den perifera arbets­
kraften oftast utför de enkla, lågkvalificerade 
arbetsuppgifterna. De konstaterar också att 
det sker en ökad segmentering på arbets­
platsnivå eftersom företagen söker olika 
typer av flexibilitet bland olika grupper. Den 
perifera arbetskraften tenderar att stanna kvar 
i de enkla, lågkvalificerade jobben och har 
mycket begränsade möjligheter till interna 
karriärer. 

Vi menar att en analys av användningen 
av tillfällig personal, det vill säga inhyrd 
personal och tidsbegränsat anställda, också 
måste ta hänsyn till arbetsorganisatoriska 
faktorer. Vi har i våra tidigare studier inom 
verkstadsindustri och detalj handel visat att 
användningen av tillfällig personal inom 
produktion leder till olika effekter beroende 
på arbetsorganisation (Håkansson & Isidors­
son 1997, 1999). På en arbetsplats där arbetet 
kräver lång upplärningstid avskiljs vissa, 
enkla arbetsuppgifter med kort upplär­
ningstid till den tillfälliga arbetskraften. 
Detta leder, i likhet med Atkinsons och 
Meagers teoretiska modell, till en uppdel­
ning i kärna och periferi bland produktions­
personalen. Användningen av tillfällig 
personal behöver dock inte leda till en seg-

1. I en efterföljande studie inom ramen för samma 

forskningsprojekt kommer fokus vara att förklara 

och analysera effekterna av kundföretagens an­

vändning av hyresarbetskraft med avseende på 

effekter på framförallt arbetsplatsnivå. 

Arbetsmarknad & Arbetsliv, årg 10, nr 3, hösten 2004 

188 



Hyresarbetskraft. Användning av inhyrd arbetskraft på den svenska arbetsmarknaden 

mentering av arbetskraften. Arbetet kan 
organiseras så att både den fast anställda och 
den tillfälligt anlitade personalen utför 
samma arbetsuppgifter. En arbetsplats där 
hyresarbetskraften utför samma arbetsupp­
gifter som den ordinarie personalen måste 
hålla alla arbetsuppgifter på en nivå som 
kräver kort upplärningstid. Det sker då 
ingen segmentering, men effekten blir att 
det är svårt att utveckla jobben mot arbets­
utvidgning och arbetsberikning även för 
den ordinarie produktionspersonalen på 
företag som hyr in arbetskraft. Det är till 
exempel svårt att delegera ansvar och infly­
tande om det inte finns kontinuitet i perso­
nalgruppen. Denna utveckling står i bjärt 
kontrast till både fackföreningsrörelsens och 
arbetsgivarorganisationernas ideer om det 
goda och utvecklande arbetet där mång­
kunnighet och ansvarstagande ses som en 
förutsättning för att nå mer flexibla pro­
duktionssystem och därmed också ökad 
effektivitet (LO 1995, SAF 1996). 

Den form av arbetsorganisation som 
dominerat under större delen av 1900-talet 
bygger på tayloristiska/fordistiska ideer där 
de viktigaste principerna är vertikal och 
horisontell arbetsdelning (Isidorsson 2001). 
Denna form av arbetsorganisation var fort­
farande vid mitten av 1990-talet den van­
ligaste (Håkansson 1995). Huruvida det sker 
en utveckling mot "Det goda arbetet" låter 
sig inte lätt mätas. Det finns åtskilliga fall­
studier som beskriver arbetsorganisatorisk 
utveckling på enskilda arbetsplatser, men 
enbart ett fåtal studier som kan dra några 
generella slutsatser om hur arbetslivet för­
ändras. Resultaten av dessa studier är dock 
inte entydiga. Edling och Sandberg (2003) 
visar i sin studie att det sker en utveckling i 
riktning mot minskade skillnader mellan 
arbetar- och tjänstemannauppgifter och att 
kvalifikationsgraden för arbetare ökar något, 

men de betonar också att förändringen inte 
på långt när är så omfattande som ofta görs 
gällande i den allmänna debatten. En under­
sökning av arbetet inom metallindustrin 
visar att andelen kvalificerade arbetsupp­
gifter för anställda inom branschen ökade 
under perioden 1989 till 1994 samt att 
grupper fått ett ökat självstyre (Svenska 
metallindustriarbetarförbundet 1995). Andra 
studier pekar på att det knappast sker någon 
utveckling alls, eller en utveckling i mot­
satt riktning. Tegsjö, Hedin och Eklund 
(2000) kommer fram till att inflytandet i 
arbetet har minskat under 1990-talet. Brulin 
(2003) menar att det sker en förändring i 
arbetslivet, men inte i riktning mot "Det 
goda arbetet". Han framhåller istället de 
ökade kraven som ställs på arbetare, där 
kraven gäller att delta i ständiga förbätt­
ringar och visa engagemang och flexibilitet 
i arbetsuppgifter, allt efter kundens önsk­
ningar. Brulin uttrycker det som att detalj­
styrningen ersätts av kundstyrning. Även le 
Grand, Szulkin och Tåhlin (2001) visar i 
sin forskningslägesöversikt över kvalifika­
tionsnivå att utvecklingen i Sverige inte är 
entydig. De framhåller dock att trenden 
mot minskad andel okvalificerade arbeten 
fortsatt och att andelen jobb som ger möj­
lighet till utveckling ökat. 

Vår avsikt är inte att ge en beskrivning 
över hur utvecklingen generellt ser ut, utan 
att visa att användningen av inhyrd arbets­
kraft får olika betydelse i olika typer av 
arbetsorganisationer. I en tayloristisk/fordis­
tisk organisation är individerna lätt utbyt­
bara, användningen av hyrespersonal torde 
då inte påverka den ordinarie personalen i 
någon större utsträckning. Arbetsplatser 
som tillämpar en utvecklad grupporgani­
sation däremot, torde beröras på ett helt 
annat sätt. En grupporganisation där grup­
pens medlemmar har kompetens att utföra 
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alla gruppens arbetsuppgifter är inte lika 
sårbar vid till exempel frånvaro jämfört med 
en arbetsorganisation där arbetet är indivi­
duellt upplagt och där varje individ utför 
en arbetsuppgift. En arbetsorganisation som 
bygger på att grupper har ett helhetsansvar 
från order till leverans och där de anställda 
måste ha kunskaper om ett helt flöde kräver 
längre upplärningstid jämfört med en arbets­
organisation enligt tayloristiska/fordistiska 
ideer. Kompetenskraven förändras då till att 
bli mer företagsspecifika. Det innebär att 
arbetsplatsen knappast kan hyra in perso­
nal utan att avskilja vissa, ofta enkla arbets­
uppgifter med kort upplärningstid. I det 
fallet resulterar inhyrningen i en uppdel­
ning av personalen i kärna och periferi på 
arbetsplatsen. 

En arbetsorganisation som bygger på att 
personalen har kunskaper om och tar ansvar 
för en hel arbetsprocess kräver både lång 
upplärningstid och återkommande kompe­
tensutveckling. Samtidigt är många företag 
ovilliga i att investera i kompetensutveckling 
eftersom en stor del av de tekniska kunska­
perna snabbt blir föråldrade. Huw Beynon 
med flera (2002) menar att de ökade kraven 
på tekniskt kunnande leder till motstridiga 
tendenser. A ena sidan ses mångkunnig per­
sonal som ett viktigt konkurrensmedel 
vilket leder till investeringar i kompetens­
utveckling, å andra sidan tenderar företag 
att hyra in personal där en annan arbets­
givare måste stå för kostnaderna i kompe­
tensutveckling. I detta fall är det de inhyrda 
som har de uppdaterade kunskaperna medan 
den ordinarie personalen hänvisas till arbete 
av mer rutinkaraktär. Vad som är kärna res­
pektive periferi är då inte självklart. 

Den forskning som finns om hyres­
arbetskraft berör främst individnivån, hur 
de anställda på bemanningsföretagen upp­
lever arbetsvillkor och social situation. Om-

rådet är också belyst i ett fåtal offentliga ut­
redningar. 

Bellaagh och Isaksson har genomfört 
flera studier om anställda inom bemannings­
branschen. Deras studier utgår från forsk­
ningen kring värderingsförändringar i sam­
hället samt teorier om arbetstillfredsställelse 
och "Det goda arbetet". Det är de inhyrdas 
värdering av arbetet, deras möjligheter till 
och upplevelser av goda arbetsvillkor som 
är i fokus. I Isaksson och Bellaghs kvantita­
tiva studie (1999) av ett bemanningsföretag 
framkommer att tre av fyra skulle föredra 
ett stationärt arbete. Ett intressant resultat 
i deras kvalitativa studie är att det bland dem 
som frivilligt valt att arbeta inom beman­
ningsbranschen fanns en grupp som med­
vetet valt bort de arbetsförhållanden som 
vanligtvis förknippas med "Det goda arbetet" 
(Bellaagh & Isaksson 1999). Motiven till att 
arbeta inom bemanningsbranschen hand­
lade för dessa individer om att få balans 
mellan olika livssfärer. Under en period av 
livet valde de då medvetet att få slippa att 
engagera sig i arbetet, ta ansvar och ta del 
av ständigt lärande på arbetsplatsen, deras 
engagemang fanns i en annan livssfär. Isaks­
son och Bellaagh (1999) konstaterar också 
att personalomsättningen är mycket stor, 
anställningstiden för anställda vid ett be­
manningsföretag är i genomsnitt 18 månader. 
Enligt Friden, Heden och Wadensjö (2000) 

är personalomsättningen i branschen 50-

60 procent. Man skulle därför kunna anse 
att utformningen av dessa jobb inte är så 
viktig eftersom omsättningen på dem som 
utför arbetet är så stor. Det är dock viktigt 
att framhålla att inhyrning av personal även 
påverkar ordinarie personals arbetsförhål­
landen. Teoretiskt kan vi därför tänka oss 
att tillgången på hyresarbetskraft påverkar 
arbetsmarknaden genom en polarisering 
mellan å ena sidan arbetsplatser som an-
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vänder inhyrd personal och håller kvalifika­
tionsnivån på en lägre nivå och å andra sidan 
arbetsplatser som utvecklar arbetsorganisa­
tionen och inte använder hyresarbetskraft. 
Arbetsmiljöverket och SCB visar i en studie 
av arbetsmiljön 2001 att det finns två 
utvecklingstendenser (SCB 2002). Drygt 13 

procent av arbetskraften uppger att de en­
sidigt upprepade arbetsmomenten har ökat 
under de senaste fem åren medan drygt nio 
procent uppger att denna typ av arbets­
moment har minskat. Det saknas dock kun­
skap om i vilken utsträckning kundföre­
tagen anpassar sin organisation för att kunna 
använda hyresarbetskraft. 

Studier av effekter av uthyrd personal på 
samhällsnivå har genomförts av statliga ut­
redningar. I Personaluthyrning(sov 1997:58) 

menar utredarna att bemannings branschens 
kraftiga tillväxt efter lagförändringen 1993 

är en chimär, bemanningsbranschen har 
synliggjort en temporär arbetsmarknad som 
redan tidigare existerat. Slutsatsen är poli­
tiskt färgad och inte invändningsfri. De 
branscher som kännetecknas av högst andel 
tillfälliga anställningar, hotell och restaurang 
samt detaljhandel, finns endast till liten del 
representerade i bemanningsföretagens ut­
hyrningspersonal. I en sammanställning 
över branschen av branschorganisationen 
SPUR (2003) framgår till exempel att om­
sättningen inom tjänsteområdet Butik upp­
går till 1,8 procent. Förklaringen torde där­
för inte vara tillräcklig. Utredningen antar 
vidare att branschen kommer att öka ytter­
ligare, bland annat på grund av ett ökat 
vikariebehov till följd av de stora utbild­
ningssatsningar som görs i Sverige. Reso­
nemanget förutsätter att de som deltar i 
utbildningssatsningarna, till exempel Kun­
skapslyftet, tar tjänstledigt från en anställ­
ning. Kunskapslyftet var dock i första hand 
tänkt för arbetslösa personer och undersök-

ningar visar också att det i huvudsak var 
denna målgrupp som omfattades av Kun­
skapslyftet (sou 1999:39). 

Vi menar att en förklaring som bör 
prövas är om ökningen av inhyrd personal 
är ett uttryck för nya anställningsrelationer. 
Utgångspunkten i vår studie är bruket av 
hyresarbetskraft på arbetsplatsnivå. Det är 
kundföretagen som är den viktiga analys­
enheten. Genom att studera kundföretagen 
får vi också svar på frågor om vilken funk­
tion hyresarbetskraften fyller för kund­
företagen, vilket ger oss förklaringar till att 
inhyrningen expanderar så kraftigt. 

Metod 

För att kartlägga användningen av inhyrd 
personal har vi genomfört en enkätunder­
sökning till arbetsställen på den svenska 
arbetsmarknaden. Vi har samordnat ut­
skicket av vår enkät med SCB:s enkätutskick 
av kortperiodisk sysselsättningsstatistik och kon­
junkturstatistik över vakanser som genom­
fördes i oktober 2002. Kring dessa enkäter 
finns sedan flera år en fungerande organi­
sation såväl på SCB som på de olika arbets­
ställena. Särskilt värdefullt är att det på varje 
arbetsställe finns en särskild kontaktperson. 
En fördel med denna samordning är också 
att den möjliggör relevant aktuell informa­
tion om anställda, anställningsformer med 
mera vid de arbetsställen som deltar i stu­
dien. Ett arbetsställe är en adress där före­
taget bedriver verksamhet (scB 20036, s 35). 

Vår enkätundersökning 

Vår enkät bestod av frågor om användningen 
av hyresarbetskraft under tolvmånaders­
perioden 1 november 2001-31 oktober 2002 

samt vilka orsakerna till inhyrningen av 
personal var. Totalt var det 14 frågor att be­
svara. Påminnelse om vår studie skickades 
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till de arbetsställen som inte inkommit med 
vakansundersökningen på inlämnings­
dagen. 

Till våra undersökningsvariabler har vari­
abler från kortperiodiska sysselsättnings­
statistiken kopplats. Förutom information 
om våra frågor finns information om arbets­
ställets storleksklass, antalet tillsvidare­
anställda och tidsbegränsat anställda män 
och kvinnor, bransch och sektorstillhörighet 
samt geografisk läge. 

Urval och bortfall 

Urvalsramen för vår studie grundar sig på 
registeruppgifter från augusti 2002. Det 
totala urvalet i vår undersökning uppgick 
till II 310 arbetsställen. En del arbetsställen 
besvarade vår enkät men inte den kort­
periodiska undersökningen. Eftersom vi 
använder flera variabler från denna har vi 
inte kunnat räkna in dessa enkäter i vår 
studie. Totalt omfattar vår databas 6 500 

arbetsställen. Av dessa finns 5 688 inom den 
privata sektorn och 812 inom den offent­
liga. Det totala bortfallet uppgick till 42,5 

procent. Bortfallet var berydligt högre för 
offentlig sektor jämfört med privat sektor, 
54,2 respektive 40,4 procent. 

Viktberäkning av enkäterna har gjorts 
av SCB. Med viktning ges de besvarade 
enkäterna en proportionell bild av arbets­
ställen inom olika sektorer, näringsgrenar 
och storleksklasser på den svenska arbets­
marknaden. Eftersom vår undersökning är 
en urvalsundersökning förekommer alltid 
slumpfel. I våra beräkningar har vi använt 
oss av signifikanstest på viktade värden. 
Samtliga tabeller i artikeln har ett chi2-värde 
som understiger 0,001 på viktad data. Ett 
chi'-värde på 0,001 innebär att vi med 99,9 

procents säkerhet kan säga att skillnaderna 
mellan två delgrupper inte beror på slump­
fel i urvalet. 

Kort beskrivning av arbetsställena fjärde 
lwartalet 2002 

Det fjärde kvartalet 2002 fanns det 295 ooo 
arbetsställen i Sverige. Den privata sektorn 
är helt dominerande med 258 ooo arbets­
ställen vilket motsvarar 87 procent. Antalet 
kommunala arbetsställen uppgick till 30 ooo, 
statliga till drygt 4 ooo och landstings­
arbetsplatser uppgick till 2 700 stycken (scB 

20036). Detta innebär att förhållandena på 
arbetsplatser i den privata sektorn kraftigt 
påverkar genomsnittsvärdena på arbets­
marknaden. När det gäller storleksklass ser 
vi att arbetsställen med få anställda domi­
nerar. Mer än 60 procent av alla arbets­
ställen tillhör storleksklassen 1-9 anställda. 
Arbetsställena i storleksklassen 20 eller fler 
anställda utgör 20 procent. Antalet arbets­
ställen i storleksklassen mo eller fler an­
ställda utgör mindre än två procent av samt­
liga. 

Användningen av hyresarbetskraft 
på den svenska arbetsmarknaden 

Sett till hela arbetsmarknaden visar vår studie 
att 6,4 procent av landets alla arbetsställen 
använt sig av hyresarbetskraft någon gång 
under tolvmånadersperioden november 
2001 till och med oktober 2002. Detta är 
betydligt färre än vi sett i till exempel Tysk­
land där vi har uppgifter på att 18 procent 
av arbetsställena använt sig av hyresarbets­
kraft under en tolvmånadersperiod (Ru­
dolph 1999). I den ryska rapporten framgår 
det dock inte om även de minsta storleks­
klasserna omfattas av studien. 

Användning av hyresarbetskraft 
efter sektortillhörighet 

En uppdelning av arbetsmarknaden efter 
sektortillhörighet visar att användningen av 
hyresarbetskraft skiljer sig kraftigt mellan 
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olika sektorer. Det är dock viktigt att notera 
att våra data enbart anger att arbetsstället 
använt inhyrd arbetskraft, inte i vilken ut­
sträckning varje arbetsställe använder hyres­
arbetskraft. 

Det är klart vanligast att arbetsställen 
inom landstingssektorn använder hyresar­
betskraft. Figur I visar att var sjätte arbets­
ställe inom den sektorn använt hyresarbets­
kraft under det senaste året. Motsvarande 
värden for övriga sektorer ligger betydligt 
lägre. Lägsta värdet, 6,r procent, gäller for 
privat sektor. Genomsnittet for hela arbets­
marknaden är 6,4 procent. Innan vi drar 
for stora slutsatser om skillnader mellan 
sektorer ska vi kontrollera vilken betydelse 
arbetsställets storlek har för användningen 
av hyresarbetskraft. 

Användning av hyresarbetskraft efter storlek 

Om vi gör en uppdelning av materialet efter 
storleksklass ser vi, vilket vi också kan för­
vänta oss, att andelen arbetsställen som an­
vänt personal från bemanningsföretag ökar 
för varje storleksklass. Detta förklaras av att 

Figur 1. Användningen av hyresarbetskraft efter 
sektorstillhörighet. Procent av arbetsställen. Källa: 

Bemanningsstudien och SCB:s Kortperiodisk 

sysselsättningsstatistik. 
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vi frågar om arbetsstället över huvudtaget 
hyr in arbetskraft, inte om andelen inhyrd 
arbetskraft på arbetsstället. 

På arbetsställen med roa anställda eller 
fler har drygt 40 procent av arbetsställena 
använt hyresarbetskraft någon gång under 
det senaste året. Detta är i paritet med för­
hållandena i Tyskland där 40 procent av 
arbetsställena med fler än roo anställda an­
vände hyresarbetskraft under en tolv­
månadersperiod (Rudolph 1999). Figur 2 

visar att små arbetsställen i mindre utsträck­
ning använt hyresarbetskraft. På svenska 
arbetsställen med 0-4 anställda är det en­
dast tre procent som använt sig av hyres­
arbetskraft. På arbetsställen med 50-99 an­
ställda har mer än var femte arbetsställe 
använt sig av hyresarbetskraft. Eftersom 
antalet arbetsställen med få anställda upp­
går till ett så stort antal, 61 procent av alla 
arbetsställen i Sverige har mindre än tio an­
ställda, påverkar användningen av hyres­
arbetskraft på dessa arbetsplatser genom­
snittet kraftigt. Om vi ser på arbetsställen 
med 20 eller fler anställda har 20,7 procent 
av dessa använt hyresarbetskraft. 

Figur 2. Användning av hyresarbetskraft efter 

antalet anställda på arbetsstället. Procent av arbets­

ställen som använt hyresarbetskraft. Källa: Beman­

ningsstudien och SCB:s Kortperiodisk sysselsätt­

ningsstatistik. Egna bearbetningar. 
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Datan ovan indikerar att en samtidig 
analys av storlek och sektortillhörighet vore 
intressant. Eftersom offentlig sektor, särskilt 
landstingssektorn, består av ett fåtal arbets­
ställen måste storleksklasserna begränsas till 
tre: 0-19, 20-99 samt roo eller fler anställda. 

Med en uppdelning på såväl sektor som 
storleksklass visas en annan bild än den vi 
såg i figur r. Arbetsställen inom den privata 
sektorn har lägst andel hyresarbetskraft 
totalt sett, men en uppdelning efter storlek 
visar att den privata sektorn har den största 
andelen arbetsställen som använt hyresar­
betskraft i såväl mellanklassen som den 
största storleksklassen. Värdena for lands­
tingssektorn ska betraktas med viss försik­
tighet eftersom de bygger på så få enkät­
svar. 

Användning av hyresarbetskraft 

efter näringsgrensindefning 

Genom att bryta ned sektorsindelningen till 
näringsgrenar får vi mer detaljerad kunskap 
om användningen av hyresarbetskraft. 

Om vi först analyserar användningen av 
hyresarbetskraft for hela branscher ser vi att 
det är betydligt vanligare att arbetsställen 
använder sig av hyresarbetskraft i tre av 
näringsgrenarna: CDE) Mineralutvinning, 
Tillverkning samt El, gas, värme och vatten­
försörjning, M) Utbildning samt N) Hälso­
och sjukvård, socialtjänst och veterinär­
verksamhet. I grupp CDE är Tillverkning 
antalsmässigt helt dominerande. Om vi 

samtidigt gör en analys av antalet anställda 
på arbetsstället framstår näringsgrenssam­
manslagningen CDE) Mineralutveckling, 
Tillverkning och El som en del av arbets­
marknaden där det är vanligt att använda 
hyresarbetskraft oberoende av storleksklass. 
Transport ligger klart över genomsnittet på 
arbetsställen med färre än roo anställda men 
under genomsnittet i den största storleks­
klassen. Hälso- och sjukvård, socialtjänst 
och veterinärverksamhet som ligger över 
snittet totalt har en högre användning i de 
två större klasserna men inte i den minsta 
klassen. Finansiell verksamhet är i de två 
större storleksklasserna den bransch där 
användningen av hyresarbetskraft är som 
störst. Hela förklaringen till att Utbildning 
ligger över genomsnittet totalt är att hän­
föra till förhållandena i den minsta storleks­
klassen; i de två större klasserna ligger bran­
schen klart under genomsnittet. Noterbart 
är att näringsgrenarna G) Handel och repa­
rationsverksamhet och H) Hotell- och restau­
rangverksamhet, ligger betydligt under 
branschgenomsnittsnivån 6,4 procent. För 
arbetsställen som enbart sysslar med detalj­
handel är andelen som hyr in arbetskraft så 
låg som 1,4 procent. Dessa näringsgrenar 
utmärks av stor andel tidsbegränsat an­
ställda; Hotell och restaurangverksamhet 
toppar denna statistik med 34 procent tids­
begränsat anställda men även detaljhandel 
utmärks av över 20 procent tidsbegränsat 
anställda (SCB 2001a). 

Tabell 1. Användning av hyresarbetskraft på arbetsställe i samma storleksklass i olika sektorer. Procent. 

Källa: Bemanningsstudien och SCB:s Kortperiodisk sysselsättningsstatistik. 

Storlek Statlig 

0-19 6,7 

20-99 5,5 

100- 34,9 

Genomsnitt 10,2 

Kommunal Landsting Privat 

3,3 7,4 4,4 

14,8 18,0 21,0 

31,7 43,6 47,3 

7,7 17,7 6,1 
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Tabell 2. Användningen av hyresarbetskraft uppdelat efter näringsgren enligt SNI 92. Andel som använt 

hyresarbetskraft i procent inom näringsgrenen. Viktade data. Källa. Bemanningsstudien och SCB:s Kort­
periodisk sysselsättningsstatistik. 

Näringsgren enligt SNI 92 0-19 20-99 100- Genomsnitt 

AB) Jordbruk, jakt, skogsbruk & Fiske 5,0 25,0 37,5 5,2 

CDE) Mineralutvinning & Tillverkning & El 6,0 28,9 51,3 11,6 

F) Byggverksamhet 4,4 15,9 40,1 5,1 

G) Handel och reparation 4,1 6,9 55,5 4,5 

H) Hotell och restaurangverksamhet 2,9 27,8 31,7 5,1 

I) Transport, magasinering och kommunikation 5,7 27,2 28,2 7,5 

J) Finansiell verksamhet 1,3 39,4 66,1 6,6 

K) Fastighets-och uthyrningsverksamhet, företagstjänster 4,2 18,0 45,4 6,0 

L) Offentlig förvaltning, försvar, obligatorisk socialförsäkring 6,3 2,5 19,1 7,0 

M) Utbildning 7,9 8,4 25,7 9,2 

N) Hälso- och sjukvård, sociala tjänster, veterinärverksamhet 3,9 23,4 54,9 9,1 

0) Andra samhälls-och personliga tjänster 

Genomsnitt 

Användning av hyresarbetsleraft efter region 

Information från branschorganisationen 
SPUR (2003) visar att omsättningen i olika 
regioner skiljer sig radikalt. Vår undersök­
ning visar också att arbetsställenas använd­
ning av inhyrd personal skiljer sig mycket 
mellan regioner. 

Användningen av hyresarbetskraft är sär­
skilt utbredd i Stockholmsregionen, det vill 
säga Stockholm med tillhörande trettiotal 
kranskommuner. 2 I denna region uppgick 
andelen arbetsställen som använt hyres­
arbetskraft till knappt tio procent, att jäm-

Tabell 3. Andel arbetsställen som använt hyresar­

betskraft uppdelat efter region och antal anställda. 

Procent. Källa: Bemanningsstudien och SCB:s 

Kortperiodisk sysselsättningsstatistik. 

Region 0-19 20-99 100- Totalt 

Stor-Stockholm 

Stor-Göteborg 

Stor-Malmö 

6,6 

4,5 

4,9 

Icke storstadsregion 3,1 

Totalt 4,3 

33,6 

22,2 

9,4 

14,2 

18,4 

61,4 9,6 

47,3 7,3 

36,7 5,7 

33,9 4,8 

42,4 6,4 

3,0 14,8 44,5 3,6 

4,3 18,4 42,4 6,4 

föra med drygt fem procent i resten av landet. 
Genomsnittet för hela landet uppgår till 6,4 
procent. Även i de två övriga storstadsregio­
nerna är användningen av hyresarbetskraft 
vanligare än i kategorin icke storstad. Upp­
delning efter storleksklass tidigare i artikeln 
har visat att skillnaden mellan användning 
i olika storleksklasser är betydande. 

Med en samtidig uppdelning av mate­
rialet i region och storleksklass framstår 
användningen av hyresarbetskraft som be­
tydlig vanligare i Stor-Stockholm. Använd­
ningen av hyresarbetskraft är ungefär dubbelt 
så vanlig i Stor-Stockholm som i icke stor-

2. De 35 kommunerna som bildar Stockholm är: 

Stockholm, Upplands-Väsby, Vallentuna, Österåker, 

Värmdö, Järfälla, Ekerö, Huddinge, Botkyrka, 

Salem, Haninge, Tyresö, Upplands-Bro, Täby, 

Danderyd, Sollentuna, Södertälje, Nacka, Sundby­

berg, Solna, Lidingö, Vaxholm, Norrtälje, Sigtuna, 

Nynäshamn, Håbo, Uppsala, Nykvarn, Tierp, En­
köping, Östhammar, Gnesta, Strängnäs, Trosa, 

Heby. Källa: SCB 2001 b BSLA. 
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stadsregion oavsett storleksklass. Även Stor­
Göteborg ligger över genomsnittet obero­
ende av storleksklass, men skillnaden mot 
genomsnittet är inte lika stor. Stor-Malmö 
uppvisar däremot ett avvikande mönster. 
Stor-Malmö ligger över genomsnittet i den 
minsta storleksklassen men under genom­
snittet i både mellanklassen och den största 
klassen. I den största storleksklassen har 61,4 
procent av arbetsställena i Stor-Stockl1olm 
använt hyresarbetskraft. I Stockholm finns 
också den största etableringen av uthyr­
ningsföretag. Enligt branschorganisationen 
SPUR svarar Stockl1olmsregionen för 50 pro­
cent av branschens omsättning. 3 Den större 
utbredningen av användningen av hyres­
arbetskraft i Stor-Stockholm måste natur­
ligtvis ses i ljuset av att utbudet av hyres­
arbetskraft också är betydligt större där. 
Skillnaderna mellan regionerna i använd­
ningen av hyresarbetskraft kan också sökas 
i näringslivsstrukturen. Eftersom det finns 
ett samband mellan näringsgren och an­
vändningen av inhyrd arbetskraft kan regio­
nernas olika näringslivsstruktur vara en för­
klaring till skillnaderna. Stor-Malmö har en 
större andel arbetsställen inom flera av de 
branscher som har en låg användning av 

hyresarbetskraft, bland annat bygg, handel, 
hotell och restaurang samt personliga tjänster. 
Stor-Malmö har också en större andel ar­
betsställen inom hälso- och sjukvård jäm­
fört med det övriga regionerna, vilket skulle 
tala för att en större andel arbetsställen an­
vänder hyresarbetskraft. Men eftersom den 
privata sektorn har så många fler arbets­
ställen överskuggar förhållandena inom den 
privata sektorn statistiken. 

Orsaker till inhyrning 

Vilka motiv har då arbetsställena till att hyra 
in personal? Vi har i enkäten listat nio olika 
motiv, flera motiv kunde anges. Svaren 
redovisas i tabell 4. 

Det klart vanligaste enskilda angivna 
motivet är att ersätta frånvarande personal. 
Det kan gälla både kort- och långvarig från­
varo. Långvarig frånvaro i form av sjuk­
skrivningar är ett fenomen som ökat starkt 
under de senaste åren. I januari 2003 var 
132 300 personer långtidssjukskrivna vilket 
är en ökning med 14 procent från året innan 

3. I SPUR:s statistik är Gotland inräknad i Stock­
holmsregionen. 

Tabell 4. Orsaker till inhyrning på de arbetsställen som under de senaste 12-månadersperioden använt 
hyresarbetskraft. Procent. Varje arbetsställe kan uppge flera orsaker, viktade värden. Källa: Bemannings­
studien. 

Orsaker Ja 

Ersätta frånvarande personal 50 

Tillfällig bemanning av lediga obesatta jobb 19 
Som en form av provanställning 4 

Förutsebart behov av extra kapacitet under en begränsad period 27 
Oförutsebart behov av extra kapacitet under en begränsad period 18 
Behov av specialistkunskap 11 
Framtida personalbehov osäkert 8 
För att undvika LAS vid en eventuell neddragning av personal 2 
Enda sättet att erhålla arbetskraft 14 
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(RFV 2003). Den kortvariga sjukfrånvaron 
har minskat något, men arbetsplatsens ut­
rymme för att hantera den kortvariga från­
varon har däremot krympt. Under det 
senaste decenniet har produktionskoncept 
som Jean production fått stort genomslag, 
inte bara inom industrin utan också inom 
andra branscher (Tegsjö m fl 2000). De 
"magra" organisationerna har i ökad ut­
sträckning rationaliserat bort det "slack" 
som tidigare fanns i organisationen som 
bland annat gjorde att man kunde hantera 
kortvarig frånvaro. Sammantaget innebär 
denna utveckling att det skapas ett behov 
på arbetsställen att hyra in personal för att 
upprätthålla den ordinarie arbetsstyrkan. 
Hälften av alla arbetsställen som hyr in per­
sonal uppger att orsaken är att ersätta från­
varande personal. 

Det är en vanlig föreställning att ut­
hyrningsföretagens expansion svarar mot 
kundföretagens ökade behov av kapacitets­
flexibilitet, det vill säga att kunna hantera 
variationer i efterfrågans storlek (se till ex­
empel AMS 1999, Wikman m fl 1998). Genom 
att hyra in personal kan kundföretaget han­
tera en tillfällig ökad efterfrågan som ordi­
narie personal inte hinner med. Denna före­
ställning stämmer till viss del, det näst 
vanligaste motivet till inhyrning är ett 
förutsebart behov av extra personal. Drygt 
en fjärdedel av arbetsplatserna som hyr in 
personal uppger detta som motiv. Det kan 
gälla återkommande säsongsvariationer, 
veckovisa efterfrågevariationer eller planerad 
kapacitetsökning. Behovet av extra personal 
kan också vara oförutsebart. Det kan gälla 
oplanerad, tillfällig arbetsanhopning eller 
oförutsedda efterfrågevariationer. Det oför­
utsedda behovet är inte lika vanligt, 18 pro­
cent uppger det som orsak till inhyrningen. 

Företagen inom bemanningsbranschen 
har extremt hög personalomsättning, 50-

60 procent (Friden m fl 2000). Friden med 
flera visar med hjälp av enkäter till kund­
företag att två tredjedelar av de inhyrda får 
anställning på ett kundföretag. Man kan 
därför anta att kundföretag hyr in personal 
med intentionen att senare anställa perso­
nen ifråga. Inhyrningen skulle då fungera 
som en form av provanställning. Detta 
motiv anges dock enbart av fyra procent av 
arbetsställena i vår enkät. Resultatet kan 
tyckas motsägande, men från kundföre­
tagets perspektiv kan motivet att hyra in 
från början vara något annat än provanställ­
ning. När det så uppkommer ett behov av 
nyanställning är det lätt att anställa den 
person som redan är känd för företaget. 
Däremot är det vanligare att kundföretag 
hyr in för att tillfälligt bemanna obesatta 
lediga jobb. Inhyrningen är då en temporär 
lösning i väntan på att tjänsten ska tillsättas. 

I en tidigare studie av bemanningsföre­
tagen framkommer att branschen själv anser 
att ett viktigt motiv till inhyrning är kund­
företagens behov av specialistkunskap 
(Friden m fl 2000). I vår enkät uppges detta 
behovet enbart av elva procent av de arbets­
platser som hyr in. 

I den politiska debatten om arbetslag­
stiftningen framför arbetsgivarorganisa­
tioner ofta arbetsrätten, LAS, som ett hinder 
för nya anställningar. Inhyrning skulle en­
ligt denna synpunkt tjäna som en garde­
ring mot kostsamma uppsägningar. Detta 
påstående får inget stöd i enkäten, enbart 
två procent av alla arbetsställen som an­
vänder inhyrning har uppgivit att orsaken 
är att man vill undvika LAS vid en eventuell 
neddragning av personal. En något större 
andel, åtta procent, anger att orsaken till 
inhyrning är att det framtida personalbe­
hovet är osäkert. Inhyrningen motiveras då 
av pågående eller framtida planerade om­
organisationer och neddragningar eller av 
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förmodade efterfrågeminskningar som på­
verkar personalbehovet. 

Slutligen har 14 procent av arbetsställena 
uppgivit att motivet till inhyrningen är att 
det är enda sättet att erhålla arbetskraft. Här 
handlar det inte om tillfällig inhyrning i 
väntan på att lediga jobb ska besättas, utan 
inhyrning därför att det enligt arbetsstället 
inte finns annan personal att tillgå. Vårt 
resultat motsägs inte av SCB:s vakansunder­
sökn'ing för tredje kvartalet 2002 som visar 
att 7,5 procent av de lediga jobben var be­
mannade av personal från bemannings­
företag eller av konsulter (SCB 2003a). 

De olika motiven till inhyrning kan 
grupperas i fyra huvudgrupper; ersättning, 
kapacitetsökning, buffert samt rekryterings­
svårigheter. De arbetsställen som använder 
inhyrd arbetskraft för att ersätta frånvarande 
personal, för att tillfälligt bemanna lediga 
obesatta jobb eller som en form av prov­
anställning har inget behov av personal ut­
över den ordinarie personalstyrkan utan an­
vänder inhyrd arbetskraft för att täcka upp 
för dem som är frånvarande eller ännu inte 
rekryterade. Denna kategori uttrycker inget 
behov av kapacitetsökning, inhyrningen 
syftar enbart till att upprätthålla befintlig 
personalstyrka. Den inhyrda personalen 
används som ersättning för ordinarie per­
sonal. 

Företag som bemannar efter det vanligast 
förekommande behovet eller minimibe­
mannar, det vill säga dimensionerar beman­
ningen efter det lägsta förekommande be­
hovet, har inte kapacitet att hantera ett ökat 
behov. För dessa företag kan därför arbets­
toppar föranleda inhyrning av personal. 
Inhyrningen kan också motiveras av att 
arbetsstället inte har kompetens för vissa 
arbetsuppgifter. Under 1980- och 90-talen 
har det skett en tydlig trend mot att kon­
centrera sig på arbetsställets kärnverksamhet 

och vid behov köpa in de arbetsuppgifter 
som inte räknas dit (Wikman m fl 1998). 
De arbetsställen som i enkäten uppgivit att 
de använder inhyrd arbetskraft för att klara 
ett förutsebart eller oförutsebart behov av 
extra kapacitet under en begränsad period 
använder inhyrd personal för att tillfälligt 
öka arbetsstyrkan. Detsamma gäller de 
arbetsställen som uppger att de hyrt in per­
sonal för att de har ett behov av specialist­
kunskap som normalt inte finns i organisa­
tionen. Dessa orsaker kan hänföras till ett 
behov av kapacitetsflexibilitet. I de här fallen 
fungerar flexibiliteten enbart uppåt, det vill 
säga inhyrningen syftar till kapacitetsökning. 

Kapacitetsflexibilitet kan också fungera 
nedåt. Det innebär att företag har en andel 
inhyrd personal som gardering för att man 
lätt ska kunna säga upp personal utan att 
de ordinarie anställda varslas. Inhyrning för 
att undvika LAS eller för att det framtida 
personalbehovet är osäkert kan sägas vara 
uttryck för en osäkerhet i den egna organi­
sationens behov. Den inhyrda personalen 
utgör då en buffert för arbetsstället. Både 
kapacitetsökning och buffert är därmed att 
betrakta som former av kapacitetsflexibi­
litet, den förra uppåt och den senare nedåt. 

Slutligen finns också en kategori arbets­
platser som hyr in personal för att det är 
det enda sättet att erhålla arbetskraft. Denna 

Tabell 5. Orsaker till inhyrning på de arbetsställen 
som under den senaste 12-månadersperioden an­

vänt hyresarbetskraft. Procent. Varje arbetsställe 
kan uppge flera orsaker. Källa: SCB 2002, Beman­
ningsstudien. 

Orsaker Procent 

Ersättning 61 

Kapacitetsökning 50 

Buffert 9 

Rekryteringssvårigheter 14 

Arbetsmarknad & Arbetsliv, årg 10, nr 3, hösten 2004 

198 



Hyresarbetskra(t. Användning av inhyrd arbetskraft på den svenska arbetsmarknaden 

kategori benämner vi rekryteringssvårigheter. 
I tabell 5 visas hur vanliga de olika orsaks­
grupperna är. 

Två orsakskategorier dominerar: ersätt­
ning och kapacitetsökning. Det vanligaste 
motivet är att den inhyrda personalen svarar 
mot ett behov av att ersätta frånvarande 
ordinarie personal. Det uppges av 61 pro­
cent. Hälften av arbetsställena kan klassifi­
ceras som att inhyrd personal svarar mot 
ett behov av kapacitetsökning. Använd­
ningen av hyresarbetskraft som buffert upp­
ges av nio procent av arbetsställena. Vi har 
tidigare nämnt att både kategorin kapaci­
tetsökning och buffert kan betraktas som 
flexibilitetsstrategier, uppåt respektive ned­
åt. En sammanfogning av de två katego­
rierna kapacitetsökning och buffert, där 
hänsyn tagits till att man kan ange båda 
motiven, visar att 54 procent angett något 
av dessa motiv, det vill säga att de använder 
inhyrd arbetskraft för att åstadkomma kapa­
citetsflexibilitet. Rekryteringssvårigheter är 
betydligt mindre vanligt som orsak till att 
arbetsställen hyr in personal, 14 procent av 
arbetsställena anger denna orsak. 

En uppdelning av arbetsställena efter 
sektor visar att orsakerna till inhyrning 
skiljer sig markant mellan offentlig och 
privat sektor.'1 

Inom offentlig sektor är det domine­
rande motivet till inhyrning att ersätta ordi­
narie personal, mer än 90 procent anger 
detta motiv. Däremot används inte den 
inhyrda personalen i flexibilitetssyfte i 
någon större utsträckning. Inom offentlig 
sektor anger mer än var femte arbetsplats 
kapacitetsökning som motiv och noll pro­
cent anger buffert. Inom privat sektor är 
motiven ersättning och kapacitetsökning 
lika vanliga och anges av mer än hälften av 
arbetsplatserna. Det är endast inom privat 
sektor som arbetsställen hyr in för att skapa 

Tabell 6. Orsaker till inhyrning på de arbetsställen 

som under den senaste 12-månadersperioden an­
vänt hyresarbetskraft fördetlat på sektor. Procent. 

Varje arbetsställe kan uppge flera orsaker. Källa: 

SCB 2002, Bemanningsstudien och Kortperiodisk 
sysselsättningsstatistik. 

Sektor 

Orsaker Offentlig Privat 

Ersättning 93 55 

Kapacitetsökning 22 56 

Buffert 0 11 

Rekryteringssvårigheter 20 13 

en buffert av personal mot framtida osäker­
het. Inom privat sektor uppger var tionde 
arbetsställe att så är fallet. När det gäller 
svårigheter att rekrytera är förhållandet 
omvänt, det är betydligt vanligare inom 
offentlig sektor än inom privat. 

En nedbrytning på näringsgrensnivå 
visar på intressanta resultat. Inhyrning för 
att täcka ett behov av kapacitetsökning är 
störst inom transportsektorn, 79 procent av 
alla arbetsställen inom denna näringsgren 
som använder inhyrd arbetskraft uppger det 
som motiv. Behovet av kapacitetsflexibilitet 
ställer stora krav på leveranser Just-in-time, 
vilket naturligtvis påverkar logistik och 
transporter. En annan bransch där Just-in­
time har stor betydelse i produktionen är 
tillverkning, men denna bransch skiljer sig 
knappast från genomsnittet i detta av­
seende. Behovet av en tillfällig kapacitets­
ökning kan tillgodoses på andra sätt. Svenska 
Metallindustriarbetarförbundet (1997, s 13 f) 
har till exempel förordat flexibla arbetstider 
och flexibilitet genom mångkunniga arbe-

4. På grund av relativt få enheter i statlig sektor och 

landsting har vi här slagit samman arbetsställen 

inom sektorerna statlig, kommunal och landsting till 

offentlig sektor. 
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rare, så kallad funktionsflexibilitet. Däremot 
är användningen av hyresarbetskraft som en 
buffert mot uppsägningar dubbelt så vanligt 
inom tillverkning, 18 procent mot nio i 
genomsnitt. Användningen av inhyrd arbets­
kraft som en buffert gör att de på arbets­
platsen redan anställda sitter ännu säkrare, 
vilket skulle kunna tolkas som att det lokala 
facket har en stark position. 

Inhyrning för att ha en buffert av personal 
som är lätt att säga upp förekommer en­
bart inom privat sektor. Inom offentlig 
sektor är problemet med personal snarast 
omvänt, det är svårt att rekrytera till de 
lediga tjänsterna samt att behålla personal. 
Motivet är inte heller politiskt korrekt för 
offentliga arbetsgivare, resultatet ska därför 
tolkas försiktigt. I diskussionen om föränd­
ringar i arbetsrätten lyfts ofta småföretagen 
fram. Den bransch som i störst utsträck­
ning använder inhyrd personal som en 
buffert finns dock sällan med som exempel 
i den debatten; finanssektorn där 24 pro­
cent av arbetsställena som använder inhyrd 
personal anger buffert som motiv för inhyr­
ningen. Bankkrisen i början av 1990-talet 
har förändrat både branschens företags­
struktur och anställningsstruktur. Företags­
sammanslagningar har varit vanliga inom 
både banker och försäkringsbolag och an­
talet arbetsställen inom sektorn har minskat 
genom att kontor slagits samman eller lagts 

ner. Det pågår också en omstrukturering 
mot allt mer självbetjäning. Det finns inom 
branschen en tro på att behovet av personal 
kommer att minska. Inhyrd personal svarar 
då mot ett behov av kapacitet som arbets­
givaren är osäker på om den behövs i fram­
tiden. Det är de stora arbetsställena inom 
finanssektorn som främst använder den 
inhyrda personalen i buffertsyfte. 

Rekryteringssvårigheter som motiv till 
inhyrning är i den offentliga debatten starkt 
knuten till offentlig sektor. Svårigheter att 
rekrytera läkare och sjuksköterskor har 
bland annat lett till att sjukhus och lands­
ting fattat policybeslut för att begränsa in­
hyrning. Arbetsställen inom hälso- och 
sjukvård uppger också till stor del rekryte­
ringssvårigheter som motiv till inhyrning, 
30 procent uppger detta motiv. Men två 
branscher utmärker sig med en högre andel: 
jord- och skogsbruk samt byggverksamhet. 
Över hälften av alla arbetsställen inom jord­
och skogsbruk uppger att orsaken är just 
rekryteringssvårigheter, inom byggsektorn 
uppger 42 procent av arbetsställena det som 
motiv till inhyrning av personal. Sysselsätt­
ningen inom dessa två sektorer har minskat 
med ungefär en tredjedel under 1990-talet 
vilket är en betydligt större minskning jäm­
fört med arbetsmarknaden i sin helhet. 
Rekryteringssvårigheterna inom jordbruk 
gäller möjligheterna att erhålla personal 

Tabell 7. Orsaker till inhyrning på de arbetsställen som under den senaste 12-månadersperioden använt 
hyresarbetskraft. Fördelning efter sektor och antalet anställda. Procent. Varje arbetsställe kan uppge flera 
orsaker. Källa: SCB 2002, Bemanningsstudien och Kortperiodisk sysselsättningsstatistik. 

Orsaker 

Ersättning 

Kapacitetsökning 

Buffert 

Rekryteringssvårigheter 

Offentlig sektor 

0-19 20-99 100- 0-19 

100 93 90 51 

36 12 25 55 

0 0 1 8 

11 23 24 18 
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med rätt utbildning (Gustavsson m fl 2003). 
De stora neddragningarna inom byggsek­
torn under 1990-talet har lett till att det idag 
är ont om utbildad arbetskraft i vissa regioner 
och det förekommer kampanjer för att locka 
ungdomar till utbildningar inom den sek­
torn (Gustavsson 2003). Vi ska dock sam­
tidigt komma ihåg att inhyrning över­
huvudtaget är låg i dessa två näringsgrenar, 
drygt fem procent mot 6,4 i genomsnitt. 

Motiven till inhyrning inom respektive 
sektor skiljer sig också beroende på arbets­
ställets storlek. Inom offentlig sektor är det 
övervägande motivet till att hyra in arbets­
kraft att ersätta ordinarie personal, oavsett 
arbetsställets storlek. Inom privat sektor blir 
detta motiv vanligare ju större arbetsstället 
är. Användandet av hyrespersonal för att öka 
kapaciteten är större i den privata sektorn 
än i den offentliga sektorn oavsett arbets­
ställets storlek. 

Inom den privata sektorn ökar andelen 
arbetsställen som anger motivet att använda 
inhyrd arbetskraft som en buffert mot fram­
tida osäkerhet med arbetsställets storlek, 
men det är viktigt att komma ihåg att ju 
större arbetsstället är desto fler motiv blir 
aktuella eftersom vi mäter arbetsställets 
motiv att ta in hyresarbetskraft, inte orsaken 
i varje enskilt engagemang av en inhyrd 
person. Olika avdelningar kan ha olika 
motiv och ju fler yrkesgrupper som finns 
vid arbetsstället desto fler motiv kan finnas. 

Rekryteringssvårigheter visar på ett intres­
sant avvikande mönster. Inom privat sektor 
är det betydligt vanligare att inhyrningen 
motiveras av rekryteringssvårigheter bland 
små arbetsställen medan detta motiv enbart 
förekommer marginellt bland medelstora 
och stora arbetsställen. Inom offentlig 
sektor är detta motiv vanligare på arbets­
platser med fler än 20 anställda. 

Stockholmsregionen har ett betydligt 
större utbud av uthyrningspersonal och en 
större andel av arbetsställena inom den 
regionen använder också hyresarbetskraft. 
Motiven till inhyrning skiljer sig också något 
mellan olika regioner. 

I Stor-Göteborg är det vanligaste motivet 
bland de arbetsställen som använder inhyrd 
arbetskraft att ersätta ordinarie personal. 
Bland de arbetsställen som hyr in arbets­
kraft i Stor-Malmö är ersättningsmotivet en 
mindre vanlig angiven orsak till inhyrning 
men istället är kapacitetsökning en vanligare 
angiven orsalc Det är dock viktigt att notera 
att andelen arbetsställen som överhuvud­
taget använder inhyrd personal är betyd­
ligt lägre i Stor-Malmö än i de övriga stor­
stadsregionerna, se tabell 2. Om vi istället 
ser till orsaker att hyra in arbetskraft bland 
alla arbetsställen i regionerna, är alla orsaker 
mer utbredda i Stor-Stockholm. När det till 
exempel gäller kapacitetsökning har 3,6 pro­
cent av alla arbetsställen i Stor-Malmö an­
givit att de hyr in arbetskraft av den orsal<:en. 

Tabell 8. Orsaker till inhyrning på de arbetsställen som under den senaste 12-månadersperioden använt 

hyresarbetskraft. Fördelning efter region. Procent. Varje arbetsställe kan uppge flera orsaker. Källa: 
Bemanningsstudien och Kortperiodisk sysselsättningsstatistik. 

Orsaker Stor-Stockholm Stor-Göteborg Stor-Malmö 

Ersättning 59 68 48 

Kapacitetsökning 53 34 63 

Buffert 9 11 9 

Rekryteringssvårigheter 16 13 14 
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Motsvarande andel i Stor-Stockholm är 5,1 
procent. 

Inhyrd personal och tillfolligt anställda 
Alltsedan avregleringen av bemannings­
branschen 1993 har antalet sysselsatta inom 
branschen ökat markant. Under 1990-talet 
har också antalet tidsbegränsat anställda 
ökat drastiskt, även om utvecklingen brutits 
i början på 2000-talet. Ökningen av tids­
begränsade anställningar kan till viss del 
förklaras av konjunkturläget. Vid en djup 
lågkonjunktur, vågar inte arbetsgivare er­
bjuda fasta anställningar och vid hög arbets­
löshet är människor beredda att acceptera 
tidsbegränsade anställningar. De tidsbe­
gränsade anställningarna fortsatte dock att 
öka även när konjunkturen vände uppåt 
under mitten av 1990-talet. Holmlund och 
Storrie (2002) menar att djupa lågkonjunk­
turer sätter spår i anställningsförhållandena 
lång tid efter, men de stödjer också tanken 
att det handlar om ett nytt sätt att se på 
anställningar där företagens behov av flexi­
bilitet också ger utslag i anställningsformer. 

Tidsbegränsade anställningar och inhyrd 
personal kan från kundföretagets perspek­
tiv användas för delvis samma syften. Det 
kan handla om att ersätta ordinarie personal 
vilket vikariatsanställningar är det tydligaste 
exemplet på. Tidsbegränsade anställningar 
kan också fylla funktionen att tillfälligt öka 
personalstyrkan och alltså utgöra en flexibi­
litetspotential. Behovs-, projekt- och säsongs­
anställningar kan vara exempel på det. Tids­
begränsade anställningar kan också svara 
mot kundföretagets behov av en buffert. 
Däremot kan tillfälliga anställningar knap­
past vara någon lösning vid rekryterings­
svårigheter. Preferensen för fast anställning 
är stark hos arbetstagare i Sverige, över 90 
procent föredrar en fast anställning fram­
för en tidsbegränsad (sou 1999, s 27). 

Eftersom inhyrd personal och tidsbe­
gränsat anställda skulle kunna, i vart fall 
delvis, fylla samma funktion uppstår en in­
tressant fråga om dessa två typer av tillfällig 
personal är att betrakta som komplement 
till varandra eller om det är två olika, var­
andra uteslutande alternativ. Det visar sig 
att arbetsställen som använde inhyrd per­
sonal oktober 2002 i större utsträckning 
också använder tidsbegränsat anställda under 
samma period. Det är dubbelt så vanligt 
med inhyrd personal på arbetsplatser som 
använder tidsbegränsat anställda jämfört 
med arbetsplatser som inte har några tids­
begränsat anställda. Av de arbetsplatser som 
i oktober hade tidsbegränsat anställda hyrde 
under samma månad 5,1 procent av arbets­
platserna in personal. För de arbetsplatser 
som inte hade tidsbegränsat anställda i okto­
ber var motsvarande andel arbetsplatser 
mindre än hälften eller 2,3 procent. Även 
det omvända förhållandet råder. Femtio 
procent av de arbetsplatser som i oktober 
hyrde in personal använde tidsbegränsat 
anställda mot 30 procent av dem som inte 
hyrde in personal. Detta visar att inhyrd 
personal och tidsbegränsat anställda på 
arbetsplatsnivå är att se som komplement 
till varandra. Detta samband skulle kunna 
indikera att vi ser en tudelning på den 
svenska arbetsmarknaden där vissa arbets­
ställen väljer interna flexibilitetsstrategier 
som arbetstidsflexibilitet eller genom mång­
kunnig personal, så kallad funktionsflexi­
bilitet, medan andra arbetsställen använder 
sig av extern flexibilitet det vill säga numerär 
flexibilitet i form av inhyrd personal eller 
tidsbegränsat anställda. Denna tudelning 
förekommer oberoende av bransch. Använ­
dandet av extra, tillfällig personal torde 
kräva viss anpassning av arbetsställets arbets­
organisation. Om den extra personalen är 
hyresarbetskraft eller tidsbegränsat anställd 
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gör ingen principiell skillnad. Tidigare 
forskning visar att den tillfälliga personalen 
ofta tilldelas de enkla, okvalificerade arbets­
uppgifterna. Ett alternativ är att både till­
fällig och ordinarie personal gör samma ar­
betsuppgifter vilket resulterar i att båda 
grupperna stannar i enkla, okvalificerade 
arbeten. Det faktum att tidsbegränsat an­
ställda och inhyrning kompletterar var­
andra, det vill säga arbetsställen som an­
vänder inhyrd personal tenderar att också 
använda annan extra personal, kan tyda på 
en utveckling där vissa arbetsställen går mot 
enklare och mer okvalificerade arbetsupp­
gifter i vart fall för vissa arbetsuppgifter 
medan arbetsställen som inte använder till­
fällig personal har (teoretiskt) större möj­
ligheter att utveckla jobben. Om det före­
ligger ett behov av kapacitetsflexibilitet kan 
det också mötas genom interna flexibilitets­
strategier som arbetstidsflexibilitet och 
funktionsflexibilitet. Det senare torde öka 
utvecklingsmöjligheterna for den ordinarie 
personalen och speglar då den andra utveck­
lingstendensen som kan ses i arbetslivet mot 
ökat arbetsinnehåll. Vi kan utifrån vårt 
material inte dra några slutsatser om vilken 
betydelse hyresarbetskraften har for hur 
ordinarie personals arbetsinnehåll påverkas, 
men frågan är mycket intressant och kommer 
att undersökas vidare i fallstudier. 

Sammanfattande diskussion 

Kartläggningen visar att 6,4 procent av alla 
arbetsställen i Sverige anlitat hyresarbets­
kraft någon gång under ett år. Sett till hela 
den svenska arbetsmarknaden ter sig inhyr­
ningen som ett tämligen marginellt feno­
men. En närmare analys visar dock att 
inhyrningen är mycket ojämnt fördelad på 
olika sektorer, olika stora arbetsställen samt 
i olika regioner. Eftersom den svenska arbets-

marknaden så starkt domineras av små­
företag påverkar småföretagens ringa an­
vändning av hyresarbetskraft genomsnittet 
kraftigt. På arbetsställen med 20-99 an­
ställda har ungefär var femte arbetsställe 
använt hyresarbetskraft och på de stora 
arbetsställena med minst 100 anställda är 
andelen över 40 procent. Eftersom 35 pro­
cent av alla anställda arbetar på arbetsställen 
med fler än 100 anställda får inhyrningen 
betydligt större påverkan än vad kartlägg­
ningen av arbetsställen visar. 

Förhållandet mellan tidsbegränsat 
anställda och hyresarbetskraft visar att 
inhyrning av hyresarbetskraft är dubbelt så 
vanlig på arbetsställen där det också finns 
tidsbegränsat anställda jämfört med ar­
betsställen som inte har tidsbegränsat an­
ställda. Med andra ord är hyresarbetskraft 
och tidsbegränsat anställda för det enskilda 
arbetsstället snarast att se som komple­
ment. 

Det finns stora regionala skillnader i an­
vändningen av hyresarbetskraft. Arbets­
ställen inom Stockholmsregionen särskiljer 
sig från övriga landet genom en betydligt 
större utbredning av användning av hyres­
arbetskrafc, ungefär dubbelt så många 
arbetsplatser hyr in arbetskraft som i övriga 
landet. Stockholmsregionen har också ett 
stort utbud av uthyrningspersonal i olika 
branscher. Det förefaller alltså som om det 
förekommer en typ av tröskeleffekt när det 
gäller användningen av hyresarbetskraft. 
Om arbetsgivaren alltid kan räkna med att 
det finns uthyrningspersonal att tillgå, ökar 
naturligtvis benägenheten för att organisera 
arbetet efter detta. På arbetsplatsnivå kan 
därför bemanningen ske med små margi­
naler och vid frånvaro, större personalbehov 
eller behov av till exempel specialistkunskap 
kan inhyrd personal användas. Tillgången 
till hyresarbetskraft blir en institutionell 
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faktor som skapar förutsättningar för nya 
anställningsrelationer. 

Några motiv till inhyrning dominerar. 
Dels uppger arbetsställena som anlitar hyres­
arbetskraft ett behov av att ersätta från­
varande ordinarie personal, dels ett behov 
av tillfällig kapacitetsökning. Båda motiven 
har sin grund i att arbetsställets egen perso­
nalstyrka är berälmad efter miniminivå. Det 
finns inget utrymme att hantera frånvaro 
eller behov av ökad kapacitet med den egna 
personalen. Motiven tillfällig kapacitets­
ökning och buffert mot neddragningar kan 
båda ses som ett uttryck för en strävan att 
åstadkomma kapacitetsflexibilitet i organi­
sationen. Tillfällig kapacitetsökning fungerar 
då som uppåtflexibilitet och inhyrd personal 
som buffert fungerar som nedåtflexibilitet. 

Detta menar vi speglar nya anställnings­
relationer på den svenska arbetsmarlmaden. 
Vilka effekterna av dessa nya anställnings­
relationer blir på arbetsorganisation kan vi 
dock inte se i vårt enkätmaterial. För att 
analysera detta krävs ytterligare studier. 
Konsekvenserna av minimibemanningen 
innebär dock att arbetsgivare söker externa 
lösningar vid den ordinarie personalens 
frånvaro samt vid arbetstoppar. I denna 
artikel har vi visat hur en av dessa externa 
lösningar, hyresarbetskrafc från bemannings­
företag, gestaltar sig på den svenska arbets­
marknaden. 
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