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Sammanfattning 
 
Syftet med denna studie är att förklara och skapa förståelse för varför företag väljer att 

hyra in personal samt vilka för- och nackdelar detta medför för företag. Utifrån att 

studiens syfte är att skapa förståelse passar en kvalitativ studie in. Valet föll specifikt på 

att göra en kvalitativ fallstudie. Empiriinsamlingen genomfördes genom 

semistrukturerade intervjuer med tio väl utvalda respondenter på fallföretaget.  
 

Studien visar inte några tydliga resultat om en jämförelse görs mot tidigare forskning. 

Fallföretaget ser andra för- och nackdelar än den generella forskningen menar på. Detta 

kan tyda på att motiven bakom beslutet att hyra in personal är individuellt och helt 

enkelt varierar mellan företag. En annan anledning att det inte samspelar med tidigare 

forskning kan vara att det är annan tid nu när denna studie genomförts än vad det varit 

då tidigare forskning genomförts.  

 

Inhyrning av personal rymmer många aspekter och denna studie har egentligen bara 

berört några av dem. Framtida forskning skulle kunna fokusera mer på exempelvis 

arbetsmiljö eller studera kostnaderna kring inhyrning av personal ytterligare. Intressant 

vore även att se på detta fenomen från andra vinklar, den inhyrde konsultens eller varför 

inte bemanningsföretagets.  

 

Nyckelord  

Outsourcing, Tillfälliga anställningar/vikarier, Transaktionskostnadsteorin, Den 

resursbaserade teorin, Kärnkompetens. 

  



 

 

Abstract  
 
The aim with this study is to explain and search for understanding in why companies 

chose to hire temporary agency workers, and which pros and cons this bring to the 

company. Based on the purpose of the study, to search for understandning, a qualitative 

study suits. The choice fell on doing a qualitative case study. The empirical collection 

was implemented through semi-structured interviews with ten well selected respondents 

from the case company. 

 

The study doesn’t show any distinct results comparing to previous research. The case 

company sees other pros and cons then the general research has shown. This could 

indicate that the reason for hiring extra staff is individual and simply varies from 

company to company. Another reason could be that it’s another time of living now than 

when previous research were accomplished. 

 

The use of temporary agency workers contains many aspects and this study only refer to 

some of them. Future research could for example focus on work environment or look 

further into the costs of hiring staff. It would also be interesting to look att this 

phenomenon from different point of views, maybe the hired consult or why not the 

staffing company.  

 

Keywords: 

Outsourcing, Temporary Agency Workers (TAW), Transaction Cost Theory, Resource 

Based View, Core Competence. 
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1. Inledning 
 

I detta avsnitt presenteras ämnet för denna studie. En bakgrund kring outsourcing generellt leder 

sedan in specifikt på inhyrning av personal. Efter bakgrunden följer en problemformulering kring 

ämnet, vilket leder vidare till studiens syfte och frågeställningar. Sedan beskrivs de avgränsningar 

som gjorts i studien och till sist ställs studiens disposition upp.  

 

1.1 Bakgrund 
Outsourcing som affärsidé och begrepp uppstod redan på 1800-talet i samband med den industriella 

revolutionen då det blev en större konkurrens på marknaden (Handfield, 2006). Det finns många 

olika definitioner av begreppet outsourcing. Nationalencyklopedin (u.å.) beskriver det som: “Att till 

underleverantör överlåta utförandet av hela eller delar av funktioner som tidigare legat inom det 

egna företaget, till exempel tjänster som telefonväxel och städning, stödfunktioner som redovisning 

och data samt huvudfunktioner som tillverkning och distribution”. Ytterligare ett exempel är 

outsourcandet av rekrytering, vilket innebär att företaget överlåter rekryteringen till ett bemannings- 

eller rekryteringsföretag. 

 

I samband med globaliseringen ökade konkurrensen på marknaden ytterligare. Många företag har 

fått känna på svårigheter med att bibehålla och utveckla de nödvändiga kompetenser som krävs för 

att vara med och konkurrera (Langfield-Smith och Smith, 2003). För att kunna möta denna ökande 

konkurrens insåg företag att det var bättre att låta utomstående personal, som var specialiserad inom 

det efterfrågade området, utföra dessa arbetsuppgifter (Handfield, 2006). 

 

I Sverige bildade då några kvinnor i Göteborg det första bemanningsföretaget i slutet på 1800-talet, 

Göteborgs Kvinnliga Kontoristförening. 1935 infördes en lag i Sverige som förbjöd privata företag 

att hyra ut personal i vinstdrivande syfte. Det var inte förrän första juli 1993 som det blev lagligt att 

bedriva arbetsförmedling och personaluthyrning i vinstdrivande syfte igen (Handfield, 2006). 

 

Motiven bakom outsourcing sägs vara många, men några specifika är ofta förekommande. 

Däribland återfinns flexibilitet, kostnadseffektivitet och rätt kompetenser för att på så vis öka sina 

konkurrensfördelar (Lynch, 2004). Kärnkompetens är en del av detta, den ger företaget möjligheten 

att äntra flertalet olika marknader. Det ger även stor betydelse på kundens slutliga nytta av 

produkten eller tjänsten och den ska framförallt vara svår för konkurrenterna att kopiera. Dessa 
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delar bör inte outsourcas utan behållas och fortsätta utvecklas inom företaget (Prahalad och Hamel, 

1990). 

 

Under de senaste två till tre decennierna har det blivit alltmer vanligt att företag i de västerländska 

ekonomierna letar alternativ till vanliga anställningsavtal. Detta för att skapa en flexibilitet i 

företaget men ändå behålla en bra position bland konkurrenterna. Ett sätt att göra det på är att hyra 

in personal. År 2012 stod tillfälliga anställningar för 1,8 % av totala anställningarna i Europa 

(Woldman, Wesselink, Runhaar och Mulder, 2017).  

 

Ett tydligt uppsving kunde ses i bemanningsbranschen under den finansiella krisen 2008 och 

bemanningsföretagens position på svenska arbetsmarknaden har efter detta stärkts (Almega, 

u.å.). Tillfälliga anställningar har ökat markant under de senaste tre decennierna (Jahn och Bentzen, 

2010). Under åren har outsourcing kommit att genomsyra allt fler företags tankesätt och det har 

blivit tydligt att outsourcing inte bara är en passerande trend (Barthélemy, 2003). 

 

1.2 Problemformulering 
Företag överallt möter tuffare utmaningar i vardagen. Dessa uppstår på grund av en ökande 

komplexitet, flexibilitet och osäkerhet i omvärldens villkor. Som resultat av detta måste företagen 

följa en ny väg och förändra sina tidigare strategier (Marcysiak, 2020). 

 

Framförallt industrier möter en allt tuffare marknad och med detta ökar kraven på prestanda samt 

ökar möjligheterna att utnyttja de resurser som når upp till företagens krav (Dekkers, 2000). I en 

outsourcingprocess leder detta bland annat till frågan kring vilken leverantör som bör väljas. 

Hänsyn bör tas till vilken leverantör som bäst matchar kraven som finns från företaget. Trots att 

bemanningsföretagens position har stärkts finns det fortfarande många som är skeptiska till denna 

typ av inhyrning av personal. I tidig forskning har mest fördelar med outsourcing av personal tagits 

upp, men på senare tid har allt fler nackdelar lyfts. Anledningen till att de flesta artiklar är positiva 

sägs vara på grund av att de skrivs i den så kallade “smekmånaden”. Detta innebär att kontrakt just 

ska eller har skrivits och parterna lever på de förväntade fördelarna (Barthélemy, 2003). 

 

Tillfälliga anställningar, vikariat, har fullständigt exploderat till ett socialt, kulturellt och 

ekonomiskt fenomen. Medan jobb blir allt mer flexibla har anställningarna därmed blivit mindre 

säkra (Winkler och Mahmood, 2018). Outsourcing är inte bara ett världsfenomen utan även en 
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nödvändighet för många företag. Vikten av att göra rätt outsourcingbeslut har växt sig större under 

åren och då beslutet kan påverka långsiktigt måste det tas med största försiktighet (Schniederjans, 

Schniederjans och Schniederjans, 2005). De skriver även om riskerna med denna process och lyfter 

att många outsourcingkontrakt faktiskt misslyckas. Valet av leverantör är viktigt och här finns stora 

risker i att företag väljer den billigaste leverantören istället för den som långsiktigt är bäst lämpad.  

 

Kostnadseffektivitet har varit den främsta anledningen att företag väljer att outsourca vissa delar. 

Samtidigt som kostnaden är viktig i alla affärsbeslut menar forskare dock att det även är viktigt att 

beakta strategiska och tekniska frågor (Fill och Visser, 2000). Företag som enbart tar beslut baserat 

på kostnader kommer till slut inte klara sig på marknaden. Fler forskare är inne på detta spår och 

menar att valet bör falla på den leverantör som är bäst lämpad, inte enbart utifrån 

kostnadsperspektivet (Freytag, Clarke och Evald, 2012). För att utvärdera kostnaderna är 

Williamson’s Transaktionskostnadsteori lämplig att använda sig av, eftersom företaget även bör 

analysera produktionskostnaderna och kostnaderna runt om, det vill säga transaktionskostnaderna 

(Fill och Visser, 2000).  

 

Viktigast är det att veta vilka aktiviteter som kan outsourcas och vilka som inte kommer gynna 

företaget på sikt. Ett bra verktyg för att ta reda på vart gränsen mellan vilka aktiviteter som bör och 

inte bör outsourcas går är den så kallade Transaktionskostnadsteorin. Med hjälp av denna teori blir 

det lättare för företagen att specificera vilka aktiviteter de bör outsourca och vilka de bör behålla 

inom företaget (Barney, 1999).  

 

Det finns alltså både för- och nackdelar med att outsourca olika aktiviteter i ett företag, vad är det 

då som avgör om för- eller nackdelarna väger tyngst? Vilka utvärderingar ligger bakom ett 

outsourcingbeslut? Detta kommer undersökas vidare i denna studie och leder in på studiens syfte. 

 

1.3 Syfte och frågeställningar 

Syftet med denna studie är att förklara och skapa förståelse för varför företag väljer att hyra in 

personal samt vilka för- och nackdelar detta medför för företagen.  

 

Utefter detta syfte samt problemformuleringen leder det fram till dessa frågeställningar. 

-Vilka för- och nackdelar med inhyrd personal finns för företagen och har dessa ändrats över tiden? 

-Varför väljer företag att hyra in personal trots riskerna som finns? 
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1.4 Avgränsning 

Studien kommer att avgränsas i tiden till att undersöka forskningsfrågorna under hösten och vintern 

2021 då detta är perioden det empiriska materialet samlats in. Avgränsning kommer göras genom 

att ett utvalt företag inom tillverkningsindustrin undersöks. Detta företag använder sig av inhyrd 

personal och det är därför detta företag valts ut att studera. 

 

Outsourcing kan ses ur olika perspektiv, både från den anställdes, det uthyrande företaget samt det 

inhyrande företagets. Fokus i detta arbete kommer vara från kundföretagets perspektiv, det vill säga 

det inhyrande företaget. 

 

1.5 Disposition 
Nedanstående figur visar hur studien är disponerad. 

 

 
Figur 1. Studiens disposition. 

 

Referensram	

•  I den teoretiska referensramen tas två huvudsakliga teorier upp, 
Transaktionskostnadsteorin och Den resursbaserade teorin. Här gås även 
tidigare forskning igenom.  

Metod	

•  I metodkapitlet presenteras den valda metoden, en kvalitativ fallstudie. Etiska 
överväganden samt kvalitetskriterier som är relevanta diskuteras.  

Empiri	

•  Detta kapitel benämns Fallstudie Företag X och presenterar de svar som 
framkommit genom intervjuerna. 

Analys	och	
Slutsats	

•  I det avslutande kapitlet diskuteras och analyseras empirin i förhållande till 
teorin. Slutsatser diskuteras. Till sist presenteras förslag till framtida 
forskning. 
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Efter detta inledande kapitel följer ett kapitel med den teoretiska referensramen (2) som inkluderar 

tidigare forskning och relevanta teorier. Sedan presenteras den valda metoden för arbetet (3) varpå 

ett kapitel med resultatet från fallstudien följer (4). Till sist presenteras en analys och slutdiskussion 

(5) där teori och empiri ställs mot varandra. Därefter avslutas studien med en presentation av källor 

och bilagor.  
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2. Teoretisk referensram 

 
I detta avsnitt presenteras de teorier och tidigare forskning som ligger till grund för denna studie. 

Inledningsvis redogörs för två huvudsakliga teorier; Transaktionskostnadsteorin (TCT) och Den 

resursbaserade teorin (RBV). Sedan kommer tidigare forskning att granskas och redogöras för, 

vilket inkluderar bland annat risker med outsourcing. En genomgång av arbetsmiljö finns också att 

läsa i detta kapitel. Kapitlets olika delar finns sammanfattat i nedanstående figur. 

 

2.1 Transaktionskostnadsteorin (TCT) 

Det finns ett flertal olika teorier som berör outsourcing, men det är framförallt två teorier som 

diskuteras i samband med outsourcing, den första är Transaktionskostnadsteorin av Williamson 

(1981), den andra är Den resursbaserade teorin. Transaktionskostnadsteorin applicerades till en 

början mestadels för outsourcing av IT-tjänster, men har senare även applicerats mer och mer på 

HR-aktiviteter, exempelvis på rekrytering. Den HR-aktivitet som mest troligt skulle bli outsourcad 

ansågs vara den aktivitet som skulle leda till högst kostnader om den inte outsourcas. En orsak som 

kan leda till ökade kostnader skulle vara osäkerheten kring den aktiviteten (Woodall, Scott-Jackson, 

Newham och Gurney, 2009). 

 

Teorin om transaktionskostnader kom redan på 70-talet. Medan tidigare forskare mest hade 

fokuserat på effektivitet när det gäller den ekonomiska aspekten menade Williamson (1981) att inte 

varje problem i företaget kunde mätas och lösas med hjälp av effektivisering. Många problem 

kunde dock på mer eller mindre sätt mätas med effektivitetstermer. Ännu fler kunde mätas i dessa 

termer då transaktionskostnader betonades och blev en central del i den ekonomiska analysen. 

Genom att använda TCT kan företag analyseras på tre olika plan. Första planet är den övergripande 

strukturen av företaget där det diskuteras hur driftsfördelarna bör vara relaterade till varandra. Det 

andra planet fokuserar på vilka aktiviteter som ska genomföras inom företaget och vilka som kan 

outsourcas. Tredje planet behandlar hur mänskliga resurser organiseras med syftet att bäst matcha 

dem där de behövs (Williamson, 1981). 

 

Många författare lyfter TCT i samband med outsourcing (De Groot, 2001; Arnold, 2000). Vissa 

menar att de med en mikroanalytisk syn studerar organisationer med fokus på just 

transaktionskostnader och ansträngningarna som krävs för att det ska vara lönsamt. Sett från det 

perspektivet kan outsourcing ses som en omorganisering med fokus på att minska 
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transaktionskostnader. Dock med beaktande för relativa kostnader för bland annat planering och 

anpassning (De Groot, 2001). 

 

Transaktionskostnader och dess kostnader för varje kontrakt uppstår på grund av asymmetrisk 

information, opportunism och begränsad rationalitet. Kostnader i en outsourcingprocess uppstår 

också då olika leverantörer behöver utvärderas och förhandlingar behöver göras. Grundidén är 

således att hitta den struktur som har lägst kostnader per transaktion och för att kunna göra det 

behövs en djupare förståelse för transaktionerna (Arnold, 2000). 

 

Den viktigaste aspekten enligt Williamson är Specificitet (Arnold, 2000), vilket kan hänvisa både 

till tillgångar och humankapital. Varor och tjänster med hög specificitet kan inte användas i andra 

transaktioner utan att det blir höga kostnader. Medan de med låg specificitet kan outsourcas då det 

inte medför lika höga transaktionskostnader, på grund av att inte lika mycket information behöver 

växlas.  

 

Appliceringen av transaktionskostnader för outsourcing antyder att osäkerhet i efterfrågan, 

tillgångsspecificitet och förekomsten av transaktioner till stor del fastställer ledningsstrukturen 

(Dekkers, 2010). Dessa faktorer kan påverka prestationshanteringen och kontrollmekanismerna i 

tillverkningsindustrier. 

 

2.2 Den resursbaserade teorin (RBV) 

Den resursbaserade teorin (RBV) är en teori som inte fått riktigt lika stor uppmärksamhet som 

Transaktionskostnadsteorin. Att bara fokusera på den ekonomiska delen kan vara förödande för 

företag då även organisatoriskt beteende kan spela roll i ett outsourcingbeslut (Espino-Rodriguez 

och Padrón-Robaina, 2006). 

 

RBV har en annan syn på outsourcing, dels på vilka aktiviteter som bör outsourcas och inte samt 

om det verkligen är till företagets fördel att outsourca vissa delar (Woodall et al., 1999). Här 

menades att endast de HR-aktiviteter som inte uppfyllde kriterierna för leverans, hållbarhet, icke-

substituerbarhet och oförenlighet borde bli outsourcade. Argumentet bakom detta bygger på 

kärnkompetens, vilket anses vara aktiviteter att behålla “in-house”, det vill säga inom 

organisationen. RBV definierar resurser som materiella eller immateriella tillgångar, som är halvt 



 

8 
 

bundna till ett företag. Detta synsätt antyder en konkurrensstrategi snarare än en beslutsmodell för 

outsourcing (Dekkers, 2010). 

 

Osäkerheten i behov och resurser leder ofta till obalanserade kontrakt och ett opportunistiskt 

beteende i marknadstransaktioner. RBV är en teori som förkastar de traditionella ekonomiska 

antagandena att resurser är homogena och rörliga. Värdet på resurserna kan variera beroende på om 

de förekommer ihop med andra resurser eller ensamma. Därmed borde värdet av samma resurs vara 

heterogent även hos konkurrerande företag (Duncan, 1998).  

 

Genom att använda sig av Den resursbaserade teorin fokuserar företaget på värde, tillgänglighet och 

kontrollen över värdefulla resurser. Med värdefulla resurser menas de resurser som kan ge företaget 

en konkurrensfördel. Svårigheter kan dock uppstå med att identifiera dessa resurser (Duncan, 1998). 

 

Enligt RBV ses företaget som en uppsättning resurser och möjligheter som behandlas som styrkor, 

vilka behöver stöttas och bör leda företagets strategi. En resurs kan definieras som vilken 

produktionsfaktor som helst så länge den är tillgänglig för företaget. Det innebär att företaget inte 

behöver äga resursen, men kontrollen över den måste finnas (Espino-Rodriguez och Padrón-

Robaina, 2006).  

 
Figur 2. En resursbaserad syn på outsourcingstrategier. Källa: Grant (1991, s 115) 
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De forskare som hänger sig till RBV anser att resurserna kan utnyttjas genom kontrakt. Vilket 

innebär att denna teori kan hjälpa i beslutstagandet om vilka aktiviteter som bör outsourcas och 

vilka som ska hållas inom företaget. Sett från det perspektivet är kärnkompetens ett starkt ramverk 

för varför företag använder sig av outsourcing (Espino-Rodriguez och Padrón-Robaina, 2006). 

Detta tillvägagångssätt föreslår då att fokus läggs på de aktiviteter som utgör kärnkompetens och att 

outsourca resterande.  

 
2.2.1 Kärnkompetens 

När det gäller kärnkompetens finns det tre tester för att identifiera vilka dessa är i ett företag 

(Prahalad och Hamel, 1990). En kärnkompetens ska ge möjligheten till att äntra ett brett spektrum 

av olika marknader, men det är även viktigt att den ger ett stort bidrag på den slutliga nyttan för 

kunden. Till sist bör även en kärnkompetens vara svår för konkurrenterna att efterlikna, detta faller 

sig ofta naturligt då individuella produktionstekniker och teknologier används.  

 

Kärnkompetens kan även beskrivas som en unik hävstång i värdekedjan och som en strategisk 

flexibilitet. Samt att det visar sig i hur lätt de kan omorganisera sig för att möta efterfrågan (Rintala, 

Solakivi, Laari, Töyli och Ojala, 2021). Företag kan välja att stärka dessa kompetenser genom att 

fördela resurserna dit de bäst behövs, vilket ger företaget möjligheten att stärka de interna 

kompetenserna maximalt. Genom att hålla den funktionen in-house har företaget kvar kontrollen 

över den och kan förhindra spridningen till konkurrenterna. Det innebär alltså en risk för företaget 

att outsourca då ens kärnkompetenser kan spridas till konkurrenter (Rintala et al., 2021). 

 

Endast varor och tjänster som kan ses som kärnkompetenser bör produceras inom företaget. 

Kärnkompetens kombinerar tre olika element, dels är det viktigt att en kärnkompetens är relevant 

för köparen, samt att det differentierar sig från konkurrenterna. Sedan är det även av vikt att resurser 

och produktkunskaper är unika över tid för att nå konkurrensfördelar. Det är av yttersta vikt att 

kunna skydda denna kompetens och kunskap från konkurrenterna att imitera. Till sist är det även 

viktigt att kärnkompetensen kan användas till flera olika syften (Arnold, 2000). 

 

De processer i organisationen som använder sig av kärnkompetenser bör inte bli outsourcade 

(Boguslauskas och Kvedaraviciene, 2009). Detta då kärnkompetenser skapar hållbara 

konkurrensfördelar för företaget. Denna fördel tillåter att organisationen kan förgrena sig mot olika 



 

10 
 

relaterade marknader. Dock uppstår ofta problem i att ta reda på vilka företagets kärnkompetenser 

faktiskt är. 

 

Kärnkompetenser kan ses representera det kollektiva lärandet i organisationen, specifikt hur 

företaget ska koordinera olika produktionstekniker. Dessa kompetenser relaterar starkt till styrkorna 

från en strategisk SWOT-analys (Dekkers, 2000). Appliceringen av kärnkompetenser kommer dock 

inte omedelbart leda till en specifik tillverkningsstrategi. Genom att förena kärnkompetenser med 

beslutstagande blir det lättare att hitta guidelinjer för huruvida beslut angående resursförvärv och 

kapacitetshantering ska gå till (Dekkers, 2000). Många tar dock inte hänsyn till detta i beslutet om 

att outsourca. 

 

2.3 Tidigare forskning 
Det finns mycket tidigare forskning om både fördelar och nackdelar kring att hyra in personal och 

även outsourcing i stort. Här tas relevanta fakta upp kring dels för- och nackdelar med att hyra in 

personal, men även motiven bakom beslutet att hyra in personal. Samt hur arbetsmiljön fungerar i 

och med det triangulära förhållandet. 

 

2.3.1 Motiven bakom outsourcing och inhyrning av personal 

Med de givna förhållandena på marknaden börjar företag söka olika metoder för att vinna 

konkurrensfördelar. En av de mest effektiva metoderna är då att reducera fasta kostnader samt 

personalkostnader. Ett annat sätt är att anpassa företagets organisationsstruktur för att kunna möta 

nya marknadsutmaningar. För att nå dessa mål tycks outsourcing vara en bra lösning (Marcysiak, 

2020).  

 

Det finns olika faktorer som spelar in till beslutet att outsourca. Först och främst är det 

kostnadsbesparingar som eftersträvas genom att spara in på löne- och förmånskostnader. Det andra 

argumentet är flexibiliteten i arrangemanget och att osäkerheten överförs till en utomstående part. 

Detta är extra viktigt för de företag som drabbas hårt av svängningar i efterfrågan (De Groot, 2001). 

Till sist lyfts kompetensfrågan upp, då det underlättar för företagen att få in de specialkompetenser 

som krävs genom att hyra in personal. Speciellt i storskaliga produktioner kan detta löna sig för 

företagen. 
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Den mest uppenbara anledning för outsourcing torde således vara att göra kostnadsbesparingar 

(Woodall, et al. 2009). I verkligheten är beslutet bakom outsourcing dock ofta väldigt komplext. 

För även om kortsiktiga besparingar är huvudanledningen har det på senare tid framkommit fler 

motiv. Ett motiv är viljan att uppnå den bästa praxisen för att öka kundservice och fokusera på 

kärnkompetensen i företaget. 

 

Motiven bakom att företag väljer att hyra in personal har förändrats över tid. Vid en undersökning 

utförd 2002 var det största motivet stabilitet medan det tio år senare var flexibilitet (Håkansson och 

Isidorsson, 2016). Företag väljer att hyra in personal för att kunna möta en tillfälligt ökad 

efterfrågan. När det gäller flexibilitet uppger flera företag att buffert som motiv är något som har 

ökat. Med buffertmotiv menas att företaget hyr in en större andel personal under längre tid för att 

sedan, om behovet av personal förändras, lättare kunna göra sig av med inhyrd personal än fast 

personal. Det är främst större företag inom tillverkningsindustrin som använder sig av buffert som 

motiv. 

 

En annan anledning till ökningen av inhyrd personal inom tillverkningsindustrin är att företag inom 

samma bransch följer varandra. Om ett företag ser att konkurrenter använder sig av inhyrd personal 

är det lätt att de väljer att följa den strömmen då det upplevs legitimt (Håkansson och Isidorsson, 

2016). 

 

När beslutet om att hyra in personal tas gör företaget det utifrån två olika typer av organisatoriska 

anledningar. De två olika begreppen är reaktiv och proaktiv bemanning. När det gäller reaktiv 

bemanning används detta när det uppstår något utanför företagsledningens kontroll. Eller då det har 

varit en bristfällig planering av arbete som har gjort att det behövs mer personal, oftast under en 

begränsad tid. Proaktiv bemanning är en planerad inhyrning av personal och denna personal hyrs 

ofta in under en längre tid (Stanworth och Dunker, 2006). 

 

Ökad konkurrens på marknaden, både utländsk och inhemsk, betonar än mer värdeskapandet i 

produkter och tjänster som företagen erbjuder. Detta banar väg för att outsourca vissa delar, då det 

förser företaget med verktyg för att skapa konkurrensfördelar (Greer, Youngblood och Gray, 1999). 

Fem konkurrenskrafter har identifierats som får fler att outsourca vissa delar av framförallt sin HR-

verksamhet. De fem konkurrenskrafterna är: Globaliseringen, Snabb tillväxt eller nedgång, Ökad 

konkurrens, Omstrukturering och Downsizing. Dessa krafter har under de senaste decennierna 

radikalt förändrat företags strategier och struktur. Under denna tid har många företag bland annat 
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gjort ett försök att omorganisera sin verksamhet genom att minska kostnader samtidigt som de ökar 

servicen (Greer et al., 1999). 

 

Orsaken bakom det strategiska beslutet att outsourca sägs vara att de flesta företag kan uppnå 

hävstångseffekt med deras resurser genom strategisk outsourcing. Detta genom att utveckla ett par 

kärnkompetenser och fokusera investeringar samt tid i dessa (Doval, 2016). Andra orsaker till ett 

outsourcingbeslut kan vara överföring av tillgångar, skalekonomier och att lindra riskerna. Det 

kommer alltid finnas risker med outsourcing, vilket tas upp senare i detta kapitel, och det gäller att 

balansera riskerna med möjligheterna för att nå det bästa beslutet. 

 

2.3.2 Fördelar med inhyrning av personal 

De huvudsakliga fördelarna med outsourcing kan fokuseras på fyra olika inriktningar: 

Kostnadsreducering, ökad produktivitet, balans och flexibilitet samt att undvika risker (Doval, 

2016). Genom att minska sina kostnader via outsourcing kan istället konkurrensfördelarna öka. 

Genom outsourcing minskar behovet att själva ta in dyr, specialiserad personal. Istället kan dessa 

delar outsourcas i de stunder det behövs, alltså behöver inte företaget betala för dessa hela tiden.  

 

Genom att lägga mest fokus på kärnkompetenser och kärnprocesser i företaget görs investeringar 

endast i det som är mest relevant, vilket på sikt ökar produktiviteten totalt i företaget. Outsourcing 

ger även en ökad flexibilitet när det kommer till de fasta kostnaderna. En av de främsta fördelarna 

som lyfts är det faktum att riskerna delas med en leverantör istället för att enbart ligga på företaget 

(Doval, 2016). 

 

I teorin är det fördelaktigt för både kundföretag och bemanningsanställda att använda sig av dessa 

lösningar, då det optimerar både flexibiliteten och säkerheten i och med att tre parter är inblandade. 

På kort sikt minskar dessutom dessa lösningar arbetslösheten då fler jobbmöjligheter skapas. 

Genom att kunna ha den flexibiliteten med bemanning kan företag ta in mer personal stundvis. På 

lång sikt ger det även de bemanningsanställda en möjlighet att förbättra deras anställningsbarhet 

genom att de fått testa olika jobb hos olika kundföretag (Woldman, et al. 2017). 

 

Den centrala tanken med tillfälliga anställningar är att öka flexibiliteten hos företagen som hyr in 

personal (Jahn och Bentzen, 2010). Genom att ha dessa tillfälliga vikarier kan personalstyrkan 

anpassas utefter efterfrågan och orderingång. Bemanningsföretagen har en roll som förmedlare i 
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denna process och deras uppgift är att matcha rätt kompetenser och person med rätt uppdrag, samt 

ofta med en snabb tillsättning. När dessa vikarier blir överflödiga hos det inhyrande företaget kan de 

lättvindigt avvara dem. 

 

2.3.3 Arbetsmiljö 

Det triangulära förhållande är något som uppstår mellan den inhyrda konsulten, 

bemanningsföretaget och kundföretaget. Med detta menas att den inhyrde är anställd av 

bemanningsföretaget, som då har arbetsgivaransvaret, men att det är kundföretaget som har 

arbetsledaransvaret (Håkansson och Isidorsson, 2016). Detta kan leda till att den inhyrde hamnar 

mellan stolarna när det gäller till exempel arbetsmiljö och den inhyrde kan känna att det blir ett 

problem när det är två organisationer som de ska rätta sig efter. Detta kan också leda till problem 

för den inhyrde när det handlar om tillit och då inte bara när det gäller tillit till arbetsledningen och 

kundföretaget utan även till människor i det privata livet (Svensson, 2012). 

 

 
Figur 3. Det triangulära förhållandet (Håkansson och Isidorsson, 2016, s. 2). 

 

År 2016 gav regeringen Arbetsmiljöverket i uppgift att genomföra en tillsyn- och 

informationsinsats med inriktning mot bemanningsföretag, bemanningsanställda och företag som 

hyr in arbetskraft. Tillsynen pågick från september 2016 till januari 2018 och omfattade 880 olika 

arbetsställen inom många olika näringsgrenar. Efter att inspektionerna genomförts fick 67 % av 

bemanningsföretagen och 64 % av kundföretagen krav på förbättring inom olika områden. Den 

systematiska arbetsmiljön var den del som fick mest krav både hos bemanningsföretag och 

kundföretag. Kraven till bemanningsföretagen handlar till största delen om brister i undersökning av 

arbetsmiljöförhållanden för den bemanningsanställda vid uthyrning. Rutiner för att säkerställa en 
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bra arbetsmiljö för den uthyrda samt åtgärder och handlingsplan för att rätta till brister i 

arbetsmiljön var även det ett område där det blev ett flertal krav. Kundföretagen fick även dem 

flertalet krav inom den systematiska arbetsmiljön (Arbetsmiljöverket, 2018). 

 

Den stora skillnaden som kan uttydas mellan kund- och bemanningsföretagen är att kundföretagen 

fick en betydligt större andel krav när det gäller brister och kompetens inom arbetsmiljö hos chefer 

och arbetsledning. Även kunskapen hos anställda var betydligt sämre hos kundföretagen. Detta 

menar Arbetsmiljöverket tyder på att kundföretagen har dålig eller ingen kunskap om vilka 

skyldigheter de har i arbetsmiljöarbetet vid inhyrning av personal. När det gäller arbetsplatsolyckor 

drabbas bemanningsanställda i högre grad än andra anställda. Anledningen till detta tros vara att de 

ofta hyrs ut till olycksdrabbade branscher och får dålig introduktion till de arbetsuppgifter som ska 

utföras. Många gånger känner inte den inhyrde till vilka arbetsuppgifter som ska utföras hos 

kundföretaget och kompetens kan då saknas hos den inhyrde vilket lätt leder till arbetsplatsolyckor 

(Arbetsmiljöverket, 2018). 

 

Vidare har en undersökning gällande inhyrd personal med inriktning på skillnaden i hur möjligheten 

för vidareutveckling ser ut för fastanställd personal och inhyrd personal genomförts (Kantelius, 

2010). Där syns en betydande skillnad mellan dessa två grupper av personal. Då 

bemanningspersonal inte erbjuds några utvecklingssamtal eller utvecklingsmöjligheter känner ofta 

inhyrd personal en lägre upplevd anställningsbarhet än den fasta personalen. I regel har inhyrd 

personal en dålig kontakt med sitt bemanningsföretag och detta bidrar också till att den inhyrde 

upplever väldigt små utvecklingsmöjligheter (Kantelius, 2010). 

 

2.3.4 Nackdelar och risker med outsourcing 

Trots de fördelar som finns med outsourcing förekommer det även nackdelar och risker med att 

outsourca delar av sin verksamhet till en utomstående aktör. Outsourcing kan till exempel leda till 

att de anställdas moral och arbetsprestation påverkas. Risken finns även att leverantörer får insider-

information från företaget (Belcourt, 2006). 

 

I en outsourcingprocess förlitar sig företaget på att en tredje part ska sköta vissa delar, till exempel 

tillverkning av en viss komponent. Men den tredje parten kan ibland hålla inne med viss 

information, vilket leder till asymmetrisk information företagen emellan. Detta skapar en osäkerhet 

i beslutsprocessen och följaktligen ökar det riskerna i försörjningskedjan. Hanteras inte detta 

korrekt kan det leda till en negativ påverkan på företagets prestanda. Ett av de största bekymren 
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med outsourcing ses även vara kvalitén. Kan inte den tredje parten, bemanningsföretaget, leverera 

kvalité finns risken att företaget väljer att avsluta samarbetet (Zhu, 2015).  

 

Företag med erfarenhet inom outsourcing menar att det inte är lika kostnadseffektivt och 

problemfritt som det från början var tänkt att det skulle vara. Studier har till och med visat att det i 

många fall blir en dyrare process att hantera samt att servicen inte håller den kvalité som tänkt 

(Belcourt, 2006). Över 30 % av outsourcing-avtalen blev inte förnyade efter första perioden på 

grund av att företagen inte upplevde den kostnadsbesparing de sökte.  

 

2.3.4.1 De sju dödssynderna 

Inom outsourcing finns det sju ”dödssynder” (Barthélemy, 2003), vilka de flesta företag stöter på 

någon gång under processen. Den första dödssynden som nämns är att veta vilka aktiviteter som 

inte bör outsourcas. Aktiviteter som ligger nära kärnprocessen bör inte outsourcas, precis som flera 

författare varit inne på (Rintala et. al, 2021; Prahalad och Hamel, 1990; Arnold, 2000; Barthélemy, 

2003). För att ta bästa beslut i vad som ska outsourcas eller inte krävs god förståelse om vart 

företagets konkurrensfördelar kommer från (Barthélemy, 2003).  

 

Den andra dödssynden med outsourcing är att välja fel leverantör. Många företag tar ett förhastat 

beslut och väljer på så vis den leverantör som är billigast. Dock kan problem uppstå då leverantören 

inte lever upp till förväntningarna som ställs. Den tredje dödssynden är att skriva ett dåligt kontrakt 

med leverantören, vilket även det många gånger är en följd av ett förhastat beslut. Med otur kan 

kontraktstiden vara lång och svår att ta sig ur. De viktigaste punkterna för ett bra kontrakt är att det 

är precist, komplett, balanserat och flexibelt (Barthélemy, 2003).  

 

Fjärde dödssynden, att förbise personalfrågor, kan bli ett stort misslyckande om personalen är 

missnöjda. Outsourcing kan leda till missnöje bland personalen då de ofta känner sig 

understimulerade och överkvalificerade. Problem med engagemang kan också uppstå bland 

personalen (Barthélemy, 2003). Den femte dödssynden som kan uppstå är att företaget förlorar 

kontrollen helt över den outsourcade aktiviteten. 

 

Den näst sista dödssynden med outsourcing är att de dolda kostnaderna bakom outsourcing förbises, 

här kommer Transaktionskostnadsteorin in i bilden igen. Exempelvis kostnaderna att söka rätt 

leverantör och upprätta ett kontrakt, i och med att dessa kostnader är både nödvändiga och skadliga 

skapas en sorts paradox kring transaktionskostnaderna. Den sista dödssynden är att ha misslyckats 
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med att planera för en exit-strategi (Barthélemy, 2003). Många går in med inställningen att det är ett 

långvarigt samarbete, men vad händer då leverantören inte lever upp till förväntningarna? Det är 

därför av stor vikt att tänka på hur samarbetet kan avslutas, eller att inte skriva för långa avtal. 

 

2.4 Sammanfattning 

Transaktionskostnadsteorin och Den resursbaserade teorin är de två teorier som detta kapitel tagit 

upp som motiv bakom inhyrning av personal. TCT är kortfattat de omkostnader som uppstår vid en 

transaktion. I fallet inhyrning av personal kan transaktionskostnader uppstå då rätt leverantör ska 

letas upp, eller vid en förhandling. RBV fokuserar istället på vilka resurser företaget har att tillgå 

och framförallt vilka av dessa som tillhör kärnprocesserna. Utifrån detta kan företaget ta reda på 

vilka deras kärnkompetenser är. Dessa vill företaget behålla in-house, för att minimera risken att de 

sprids till konkurrenter. 

 

Kapitlet har även tagit upp för- och nackdelar med inhyrning av personal (och outsourcing 

generellt). De fördelar som främst lyfts är flexibilitet, effektivitet och kostnadsbesparingar. 

Nackdelar och risker kan vara att det inte resulterar i den effektivitet och kostnadsreducering som 

företaget hade hoppats på. Ett vanligt misstag som företagen gör då de bestämmer sig för att hyra in 

personal är att välja den leverantör som är billigast. Istället bör de välja den leverantör som är bäst 

lämpad för dem och kan uppfylla just deras krav. 

 

Arbetsmiljön är en viktig aspekt då ett företag väljer att hyra in personal. Arbete för att undvika att 

det triangulära förhållandet blir ett problem bör hela tiden beaktas. Konsulten bör inte hamna i kläm 

mellan det uthyrande- och inhyrande företaget utan bör hela tiden inkluderas i arbetsplatsens miljö. 

De båda företagen måste jobba för en bra arbetsmiljö och för att undvika arbetsplatsolyckor 

framförallt.  

 

Till sist i detta kapitel togs dödssynderna upp. Dessa är sju till antalet och berör olika problem och 

risker som kan uppstå under en outsourcingprocess. De berör områden som vilka aktiviteter som 

bör outsourcas, vilket leverantör som ska användas och hur kontrakt mellan parterna ska skrivas. 

Även personalfrågor, att behålla kontrollen över den outsourcade aktiviteten, dolda kostnader samt 

vikten av att redan från start ha en plan för hur samarbetet kan avslutas om behovet av det skulle 

uppstå. 
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Utifrån den teoretiska referensramen har två intervjuguider skapats med syfte att besvara studiens 

frågeställningar och syfte. Frågorna sattes utifrån nedanstående teman.  

 

Figur 4. Teman som intervjufrågorna sattes utifrån. 

 

Figur 4 visar de teman som intervjuguiderna skapades utefter. De teman som utgicks ifrån var dels 

de två huvudsakliga teorierna, Transaktionskostnadsteorin och Den resursbaserade teorin. Sedan låg 

fokus på för- och nackdelar med inhyrning av personal, vilket även inkluderar riskerna med detta. 

Sedan utformades frågor gällande de bakomliggande motiven för att hyra in personal samt fokus på 

arbetsmiljöfrågor. Hur intervjuguiden har utformats beskrivs tydligare under metodkapitlet (Kapitel 

3.2.3). Intervjuguiderna återfinns i Bilaga 2 och Bilaga 3.  

Inhyrning	
av	

personal	

Arbetsmiljö	

MoIv	

För-	och	
nackdelar	

RBV/TCT	
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3. Metod 

 
I detta kapitel kommer en presentation över hur denna studie genomförts och vilka grunder som 

ligger bakom de val som gjorts. Här redovisas för varför en kvalitativ studie, fallstudie, valdes samt 

orsaken till att det blev intervjuer. Urvalet kommer beröras och hur detta gjorts. Till sist kommer 

även några företagsekonomiska kvalitetskriterier diskuteras samt etiska överväganden att beakta.  

 

3.1 Angreppssätt 

I denna studie är ansatsen deduktiv, vilket innebär att det är teorin som styr forskningen (Bryman 

och Bell, 2017). Detta ter sig genom att först studera vad tidigare forskning säger om vilka fördelar 

som setts med inhyrning av personal och outsourcing rent generellt. Utifrån detta kunde sedan 

teman till intervjuguiden formas då större kunskap inom ämnet kunnat uppnås.  

 

Utefter studiens syfte kan uttydas att denna studie syftar till att ta reda på uppfattningar och motiv 

kring inhyrning av personal. Naturligt leder detta in på en kvalitativ metod, där intervjuer tedde sig 

bäst lämpade. Valet föll på semistrukturerade intervjuer för att ha en öppenhet gentemot 

respondenterna att själva kunna spinna vidare utifrån en fråga. Teman sattes för att styra intervjun 

något.  

 

3.2 Fallstudie 

Denna studie undersöker ett företag, vilket gör studien till en fallstudie. En fallstudie är en 

forskningsmetod där ett enda fall djupgående och mer detaljerat studeras, eller som i denna studie, 

ett enda företag (Bryman och Bell, 2017). Fallstudier kan användas för att beskriva mycket 

komplexa fenomen och dessa ger i sin tur utrymme för olika tolkningar (Eriksson, 2018).  

 

Fallstudien som forskningsmetod passar bra in i en studie som är öppen och som vill besvara frågor 

som börjar med hur eller varför. Det lämpar sig även med en fallstudie då författarna vill nå en 

djupare förståelse inom ett ämne (Bryman och Bell, 2017). I denna studie är en av frågorna varför 

företag väljer att hyra in personal, vilket innebär att en fallstudie passar bra som metod i denna 

studie. Samtidigt är även syftet att skapa förståelse, vilket även det samspelar bra med valet att 

genomföra en fallstudie. Intervjuer är en metod som ofta används inom fallstudier då dessa ger 

information som är mer detaljerad. Intervjuer skapar också möjlighet att få insikt i känslor och 
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erfarenheter vilket kan vara svårt vid till exempel observationer eller enkäter (Bryman och Bell, 

2017).  

 

Som med de flesta metoder finns kritik mot användandet av dem, även mot fallstudier. En stor 

nackdel är bristen på generaliserbarhet (Bryman och Bell, 2017). Chansen anses vara liten att ett 

enda fall kan tillämpas generellt på andra fall. Det fall som studeras, företaget i denna studie, utgör 

ofta en illustration av det sammanhang som framförs i studien. För att inte denna bild ska bli 

obalanserad används triangulering, vilket innebär att flera källor används (Eriksson, 2018). Förutom 

intervjuerna används kompletterande källor i form av tidigare forskning, till exempel vetenskapliga 

artiklar.  

 

3.2.1 Val av företag 

Att hyra in personal är brett och finns inom många olika branscher, bemanningskonsulter finns 

numera på hela arbetsmarknaden (Kompetensföretagen, u.å.). I denna studie föll valet på just 

tillverkningsindustrin. Detta val gjordes för att tillverkningsindustrin är den bransch som känns 

mest intressant. Det är även en bransch som det finns möjlighet att studera närmare genom att utföra 

en fallstudie på ett specifikt företag.    

 

Fallföretaget valdes ut på grund av att de jobbar med inhyrd personal och har gjort det under många 

år. Företaget valdes för att studera de olika anledningarna som ligger bakom beslutet, men även för 

att höra produktionsmedarbetarnas sida av det.  

  

3.2.2 Semistrukturerade intervjuer 

Valet av datainsamling föll på semistrukturerade intervjuer. Intervjuerna skulle vara av öppen 

karaktär, för att på så vis få ut både fakta och åsikter från respondenterna. Detta är en viktig aspekt i 

fallstudieintervjuer (Yin, 2006). Utifrån respondentens uppfattningar kan sedan frågeställningen 

justeras för att anpassas till läget. Vid fallstudier tillämpas ofta intervjuer då de är en viktig 

informationskälla i fallet. Detta då det rör människor på ett eller annat sätt. 

 

Semistrukturerade intervjuer omfattar ingen lång lista med frågor utan snarare olika teman att 

förhålla sig till under intervjuns gång. En så kallad intervjuguide upprättas därför för att ha något att 

gå efter medan respondenten ändå har stor frihet att utforma svaren (Bryman och Bell, 2017). Detta 

medför även en större frihet för intervjuaren att ställa frågorna i olika ordning beroende på svar från 

tidigare fråga. Samt möjligheten att ställa följdfrågor. 
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Det finns både för- och nackdelar med att vara två personer som utför de semistrukturerade 

intervjuerna. Om intervjuaren är otränad på att utföra intervjuer kan det vara en fördel att vara två 

intervjuare som kan finna stöd hos varandra vid intervjutillfället. Det kan också vara att de som 

intervjuar uppfattar svaren som ges av respondenten olika och då är det bra att kunna diskutera 

detta. En nackdel med att vara två som intervjuar kan vara att respondenten känner sig underlägsen 

och detta kan leda till mindre uttömmande svar från respondenten (Trost, 2010). Utifrån detta och 

även att det skulle bli en del logistiska problem föll valet på att endast en av skribenterna utför 

intervjuerna på plats på företaget. Den andra har varit tillgänglig under hela intervjuprocessen om 

behov av stöttning skulle uppstå.  

 

Med tillåtelse från respondenterna spelades intervjuerna in för att sedan transkribera dem 

tillsammans. Detta för att saker kan tolkas olika och det är en fördel att lyssna igenom dem båda 

två. Att jobba på detta vis är vanligt vid kvalitativa studier, då analysen ofta är detaljerad och kräver 

mer än vid en kvantitativ studie (Bryman och Bell, 2017).  

 

3.2.3 Upprättande av intervjuguide 

När intervjuguiden upprättades var utgångspunkten de teoretiska begreppen som finns i teorin, 

dessa “översattes” till frågor. Denna process kallas att operationalisera. Intervjuguiden 

konstruerades därför med frågor som kan beskrivas som tematiska (Bryman och Bell, 2017). Detta 

för att göra frågorna relevanta utifrån studiens syfte och frågeställningar. De teman intervjuguiderna 

byggdes upp på var teorier i forskningen, inhyrning av personal (detta tema inkluderade då bland 

annat för- och nackdelar) samt arbetsmiljö. Frågorna har utformats med syftet att vara öppna för att 

kunna få öppna svar och diskussioner kring ämnet.  

 

I och med att de personer som intervjuas har olika befattningar föll valet på att göra något olika 

intervjuguider. En för högre uppsatta, exempelvis produktionschef och produktionsledare. Sedan en 

något annorlunda, framförallt mindre omfattande, som användes på produktionsmedarbetarna 

(Bilaga 2 och 3).  

 

3.2.4 Pilotstudie 

Före den verkliga studien är det önskvärt att genomföra en pilotundersökning. Anledningen är bland 

annat att frågorna ska testas för att avgöra om de är gångbara och förståeliga (Bryman och Bell, 

2017). En pilotstudie bör inte utföras på en individ som kan ingå i det urval som görs då detta kan 
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påverka representativiteten i det verkliga urvalet. Istället är det bättre att välja en person eller grupp 

som är jämförbar med de verkliga respondenterna.  

 

Innan intervjuerna i denna studie ägde rum genomfördes pilotintervjuer för att testa de frågor och 

teman som återfinns i intervjuguiderna. Fördelen med detta var att se huruvida frågorna var 

lättförstådda eller inte, men framförallt om de skulle kunna ge svar på studiens syfte och 

frågeställningar. Pilotintervjuerna gjordes med två personer som båda jobbar inom 

tillverkningsindustrin, med erfarenhet av bemanning. Detta för att göra pilotintervjuerna 

verklighetsbaserade, vilket gav goda resultat i hur guiderna kunde utvecklas innan de riktiga 

intervjuerna genomfördes.  

 

3.3 Urval 
Urvalet som gjorts har varit målstyrt (Bryman och Bell, 2017), vilket är det vanligaste i kvalitativa 

undersökningar. Detta innebär att respondenterna väljs ut grundat på frågeställningen och vilka som 

har mest att bidra med till den.  

 

När det gäller storleken på urvalet kan detta vara svårt att avgöra från början (Bryman och Bell, 

2017). Detta beror på vilken teoretisk mättnad som uppnås under intervjuerna. Som regel är att ju 

bredare omfånget på undersökningen är, desto fler behöver intervjuas. I och med att denna studie 

endast undersöker ett företag, en fallstudie, är omfånget inte allt för brett. Därför intervjuades 

inledningsvis tio personer, vardera intervju tog ca 20 minuter, varpå en utvärdering gjordes om den 

mättnad som krävs hade uppnåtts. Vilket kunde konstateras att det hade gjort. 

 

Urvalet landade på produktionschef, produktionsledare, samt att sedan fylla upp med 

produktionsmedarbetare, där några av dem var skiftledare. Dessa känns mest relevanta för denna 

studie vad gäller att ta fram för- och nackdelar samt risker. Även att synen på inhyrning tas upp från 

olika perspektiv. Tanken var även att intervjua två skyddsombud för att kunna relatera bra till 

kapitlet om arbetsmiljö. Men tyvärr valde dessa att inte ställa upp på intervjuerna. 

 

3.4 Sammanställning av tidigare forskning 

Att basera studien på tidigare forskning krävs för att kunna identifiera forskningsfronten, 

forskningsgapet samt vilket bidrag till forskningen det kan åstadkomma. All forskning bygger 

vidare på tidigare forskning och den vetenskapliga kunskapen är därmed i evig förändring 
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(Sohlberg och Sohlberg, 2013). I och med denna komplexitet är det viktigt att vara kumulativ och 

ifrågasätta tidigare forskning. Då det är viktigt att vara kumulativ uppstår ett behov av att redogöra 

för tidigare forskning (Scapens, 2004). Detta redogörs för inom den teoretiska referensramen med 

den forskning som legat till grund för denna studie.  

 

Nackdelen med sammanställningen av tidigare forskning som gjorts är att merparten av artiklarna 

kommer från utlandet. Detta har tagits i beaktande då teorin samlats in, kanske är det inte samma 

förutsättningar i Sverige som exempelvis i USA. Då några svenska artiklar hittats verkar det 

generellt sett som att någorlunda likadana slutsatser dras i andra länder som i Sverige. Många av de 

valda artiklarna är inte heller dagsaktuella, vilket gjorde det intressant att i fallstudien se vilka 

fördelar och risker som togs upp i nutid gällande inhyrning av personal. 

 

Då outsourcing och inhyrning av personal är ett aktuellt ämne och väldigt utbrett både geografiskt 

och branschmässigt, har det varit lätt att finna teori kring detta. Genom användning av vissa 

nyckelbegrepp har mycket artiklar kunnat sökas upp för att sedan avgränsa till det som passat bäst 

för studiens syfte.  

 

3.5 Trovärdighet och Äkthet  

I en företagsekonomisk studie av kvalitativ karaktär är det framförallt två kvalitetskriterier som 

studeras, trovärdighet och äkthet. Trovärdighet kan i sin tur delas in i fyra delkriterier; 

Tillförlitlighet, Överförbarhet, Pålitlighet och Konfirmering (Bryman och Bell, 2017).  

 

Ett sätt att skapa tillförlitlighet är att säkerställa att forskningen utförts korrekt enligt de regler som 

finns. Samt att resultaten rapporteras till de personer som medverkat i empiriinsamlingen för att 

dessa ska kunna bekräfta att forskaren uppfattat deras svar rätt (Bryman och Bell, 2017). I och med 

anonymiteten i denna studie kan inte respondenterna tyda vilka svar i empirin som är deras, därför 

föll valet på att inte dela ut resultatet av empirin till respondenterna. Istället var fokus på att direkt 

under intervjuerna se till att svaren uppfattats rätt. Fanns några otydligheter togs detta upp direkt 

med respondenten. Då intervjuerna spelades in var det även lättare att skriva empirin utefter exakt 

vad de sagt.  

 

I en kvalitativ studie söks ett djup i resultatet, snarare än bredd som är fokus i en kvantitativ studie. 

Detta gör det svårare att skapa en överförbarhet till framtida studier och andra miljöer. Genom 
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noggranna redogörelser för detaljer kan andra personer bedöma huruvida överförbarheten är till 

andra studier (Bryman och Bell, 2017). Genom att anta ett granskande synsätt kan forskare uppnå 

pålitlighet. Detta genom att skapa en fullständig och tillgänglig redogörelse av hela processen, allt 

från metodval till formulering av intervjufrågor.  

 

För att uppnå konfirmering krävs att forskarna inte låter sina egna personliga värderingar påverka 

studiens slutsatser (Bryman och Bell, 2017). Slutsatserna i denna studie grundas på den teoretiska 

referensramen samt respondenternas svar i intervjuerna. På så vis har forskarnas personliga 

värderingar och erfarenheter hållits utanför. 

 

Det andra kvalitetskriteriet är äkthet. När det kommer till äkthet handlar det om att visa upp en 

rättvis bild av den kontext som har studerats (Bryman och Bell, 2017). I samband med äkthet 

benämns även autenticitet. För att uppnå autenticitet kan till exempel resultatet hjälpa de 

medverkande personerna att skapa en större förståelse för sin sociala omgivning. Autenticitet kan 

även uppnås genom att studien bidrar till att respondenterna får en större förståelse för hur andra 

människor upplever saker i sin miljö. I denna studie ska autenticitet försöka uppnås genom att ge 

respondenterna en ökad förståelse för sin omgivning, arbetsplatsen, samt hur människor runt dem 

upplever inhyrning av personal.  

 

3.6 Etiska överväganden 
När kvalitativa intervjuer genomförs är det viktigt att ta hänsyn till de etiska principerna som finns. 

En forskningsintervju innebär ofta en maktasymmetri på ett eller annat sätt. Detta då en 

forskningsintervju inte kan jämföras med ett vardagligt samtal med en öppen dialog, utan snarare är 

ett professionellt samtal inom ett specifikt ämne (Kvale och Brinkmann, 2014). Intervjuaren har en 

större vetenskaplig kompetens inom området samtidigt som det är denne som för samtalet. I och 

med denna maktasymmetri sätter det extra krav på att ta hänsyn till vissa etiska principer. 

 

Det finns fyra sådana principer som vanligtvis tas upp (Kvale och Brinkmann, 2014; Bryman och 

Bell, 2017). Det handlar om informerat samtycke, konfidentialitet, konsekvenser och forskarens 

roll. Informerat samtycke innebär att respondenterna informeras om syftet med studien samt 

fördelar och eventuella risker med deras deltagande. Med informerat samtycke menas även att 

respondenterna deltar frivilligt och har rätt att när som helst avsluta intervjun utan vidare 
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förklaring. Detta förklarades för deltagarna genom det missivbrev som delades ut innan intervjun 

(Bilaga 1).  

 

Den andra principen, konfidentialitet, handlar om hur intervjumaterialet kommer hanteras. Det 

handlar bland annat om att inte avslöja privata data som kan identifiera deltagarna (Kvale och 

Brinkmann, 2014). I denna studie anonymiseras namnet på företaget samt namnet på 

respondenterna. Däremot lyfts deras positioner i företaget då detta är relevant för syftet med 

studien.  

 

Det är av stor vikt i en kvalitativ studie att konsekvenserna bedöms. Vilken skada kan deltagarna i 

studien lida? Samt vilka fördelar deras deltagande kan ge. Som forskare behöver båda dessa 

aspekter beaktas inför studien och de möjliga konsekvenserna bör övervägas. I en situation vid en 

intervju kan en öppenhet och intimitet uppstå som innebär att respondenten avslöjar saker de 

egentligen inte vill eller borde och att de sedan ångrar sig (Kvale och Brinkmann, 2014).  

 

Till sist är forskarens roll avgörande. Dennes integritet är avgörande för den vetenskapliga 

kunskapens kvalitet och hållbarhet i de etiska beslut som fattas under studiens gång (Kvale och 

Brinkmann, 2014). Här handlar det inte bara om moraliskt ansvarsfyllt forskningsbeteende utan 

bland annat även om forskarens empati och engagemang. Betydelsen av forskarens egen integritet 

stärks i intervjusammanhang, då det är genom denne som kunskapen erhålls. Ett av de etiska krav 

som ställs på en forskare är att denne ska försöka uppnå en hög vetenskaplig kvalitet på arbetet. 

Detta innebär att det slutliga resultatet ska vara korrekt och representativt.  

 

3.7 Sammanfattning 
Metoden i denna studie landade i en kvalitativ fallstudie. Detta på grund av syftet som söker att 

förklara och skapa förståelse för fenomenet inhyrd personal. På fallföretaget gjordes sedan ett 

målstyrt urval av personer att intervjua. Då syftet var att få fram respondenternas tankar och åsikter 

kring inhyrning av personal valdes att intervjuerna skulle vara semistrukturerade. I kvalitativa 

intervjuer är det viktigt att ta hänsyn till etiska överväganden, vilket dels gjorts genom ett 

missivbrev som lämnades till respondenterna (Bilaga 1).  
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4. Fallstudie företag X 

 
I detta kapitel redogörs för svaren från respondenterna. Inledningsvis presenteras företaget närmre 

samt deras bakgrund kring inhyrd personal. En presentation av respondenterna återfinns även här. 

Sedan följer de olika underrubrikerna från den teoretiska referensramen relaterat till de svar 

respondenterna gett.  

 

4.1 Bakgrund 

På fallföretaget jobbar cirka 140 personer, varav hälften av dessa jobbar operativt i produktionen. 

För tillfället har företaget bara tre inhyrda, men har tidigare haft inhyrd personal i större omfattning. 

Den som har övergripande ansvar för den operativa personalen, och därmed även inhyrd personal, 

är produktionschefen. Företaget består sedan av tre avdelningar; Lager, Packning/Fyllning och 

Beredning, som vardera har en produktionsledare. Under dessa finns sedan även skiftledare.  

 

Istället för att ha en hög grundbemanning jobbar företaget med right-sizing, vilket innebär att de vid 

fluktuationer i efterfrågan hyr in personal. Beslutet om att öka bemanningen kommer från 

planeringsavdelningen som utifrån inkomna order planerar vilken bemanning som behövs. Det kan 

till exempel vara vid en kampanj som extra personal behövs kortsiktigt. När planeringsavdelningen 

ser behovet av mer personal tas detta till produktionschefen som i sin tur beslutar om att hyra in 

personal eller anställa själva.  

 

Nedan följer en presentation av respondenterna på fallföretaget.  
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Respondent/Befattning  Kön  Intervjuform 

 

Produktionsledare 1  Man  Personlig 

Produktionsledare 2  Man  Personlig 

Produktionsledare 3  Kvinna  Personlig 

Produktionschef   Man  Personlig 

Facklig produktionsmedarbetare Man  Personlig 

Produktionsmedarbetare 1  Man  Personlig 

Produktionsmedarbetare 2  Kvinna  Personlig 

Produktionsmedarbetare 3  Kvinna  Personlig 

Produktionsmedarbetare 4  Man  Personlig 

Produktionsmedarbetare 5  Man  Personlig 

 

Tabell 1. Översikt av respondenter. 

 

I och med att respondenterna har getts möjligheten att vara anonyma presenteras dem med sina 

befattningar istället för namn. Det är på detta vis de kommer benämnas under empirin. 

 

4.2 Motiven bakom inhyrning av personal 
När frågan ställdes till produktionschefen om Transaktionskostnadsteorin och Den resursbaserade 

teorin var det spontana svaret att han inte visste vad dessa innebar. En kort och generell 

sammanfattning av teorierna, utan fokus på inhyrning av personal, gavs till respondenten: 

“Transaktionskostnadsteorin ser till kostnaderna som uppkommer vid en transaktion, omkostnader”. 

Efter en kort beskrivning av TCT konstaterades att produktionschefen tar hänsyn till sådana 

kostnader då personal ska hyras in. Några transaktionskostnader företaget tar hänsyn till och räknar 

på innan beslutet tas är kvalité, tidsåtgång för upplärning och effektivitet. Kvalitet kan till exempel 

mätas i hur mycket fel som uppstår då ny personal är involverad kontra då det är fast personal som 

arbetat en längre tid. 

 

“Den resursbaserade teorin lägger fokus på värdefulla resurser och kompetenser i form av 

kärnprocesser”. Efter denna beskrivning av RBV klargjorde produktionschefen att även denna teori 

delvis ligger bakom beslut och motivering till att hyra in personal. Dock i mindre utsträckning än 
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föregående teori. Gällande kompetenser säger produktionschefen att de tidigare inte lagt mycket 

fokus på det vid inhyrning. Mycket av kompetenserna de eftersöker lärs istället ut på plats för de 

som ska vara en längre period. Framledes är dock tanken att kompetenser kommer väga tyngre vid 

inhyrning av personal. 

 

Produktionschefen berättar att de under sensommaren 2020 tog in väldigt mycket inhyrd personal 

på en gång, nästan 50 % av personalen i produktion var inhyrd. Detta ledde till att den totala 

kompetensen på personalen inom produktionen sjönk. Den inhyrda personalen klarade endast av de 

enklaste arbetsuppgifter och kunde inte hjälpa till att ställa in eller laga maskiner vid behov. Detta 

avspeglade sig på den totala produktionen som sjönk och även reklamationerna ökade. Utifrån 

denna erfarenhet har produktionschefen kommit fram till att det inte alltid är bättre och ger en högre 

effektivitet bara för att det är fler som arbetar inom produktionen. Således är det även viktigt att leta 

efter personer med rätt kompetens, även om kärnkompetenserna behålls in-house. 

 

Som en lösning till detta försöker produktionschefen numera begränsa antalet inhyrda som tas in på 

en gång. Detta för att det alltid ska finnas tillräckligt med ordinarie personal som har erfarenhet och 

kunskap för de lite mer avancerade arbetsuppgifterna. “Vi ser ju vikten av att inte bara ha rätt antal 

på plats, utan det som är extremt viktigt är att vi har rätt kompetens på plats” säger 

produktionschefen. Om behovet finns och den inhyrde kommer att vara kvar en längre period 

påbörjas upplärningen på maskinerna snarast möjligt. Även produktionsledare 3 har ansvar att se till 

att det inte blir en för stor del ny inhyrd personal i produktionen på en gång utan istället låter det gå 

någon vecka mellan att helt ny inhyrd personal kommer till produktionen. 

 

4.3 Fördelar med inhyrd personal 
En fördel som nämns av flera respondenter var flexibilitet. Produktionsledarna och 

produktionschefen var alla eniga om att det är väldigt bra att kunna hyra in personal när 

produktionen går som bäst, för att sedan kunna avvara personal i dippar. Produktionsledare 3 ser en 

stor fördel i att snabbt kunna få in personal när det behövs: “Suveränt att bara kunna ringa ett samtal 

och nästa dag kan jag ha fem personer här”. Smidigheten i att slippa rekrytera själv är också 

uppskattat. Produktionschefen menar dock att det inte är en snabb tillsättning som alltid är det 

viktigaste, utan prioriterat för honom är att det är rätt person som kommer in. 
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Produktionschefen uttrycker att det är en stor fördel att låta bemanningsföretaget sköta urvalet av 

vilken personal som ska komma till fabriken då de har en bredare kunskap om rekrytering. När den 

inhyrde sedan har varit en tid på företaget och om allt fungerar bra samt att personen passar in på de 

krav företaget ställer kan processen gå vidare med att erbjuda en provanställning direkt på företaget. 

På detta sätt slipper företaget lägga tid och resurser på en rekryteringsprocess som kan leda till att 

de ändå tar in någon som visar sig inte fungera bra på företaget. Företaget måste då börja om med 

rekryteringsprocessen från början igen, vilket inte bara är tidskrävande utan också dyrt. 

  

Några av de produktionsmedarbetare som intervjuats har själva börjat som inhyrd konsult på 

fallföretaget. Dessa anser att det är ett bra sätt att få in en fot i arbetslivet och extra bra för personer 

som känner sig osäkra på vad de vill jobba med. Respondenten som även är facklig representant på 

företaget säger även att merparten av dagens jobb går genom bemanningsföretag.   

 

4.4 Nackdelar och risker med inhyrd personal 

Produktionsledare 1 ser en nackdel i de dyra kostnaderna som uppstår när personal hyrs in. Detta 

sker då inhyrd personal ofta går in på en högre lön än om företaget själva hade anställt denne, en så 

kallad GFL (Kompetensföretagen, u.å). GFL betyder genomsnittligt förtjänstläge och är en snittlön 

för en jämförbar grupp anställda på det inhyrande företaget. Utöver själva timlönen debiteras 

företaget även med ett påslag som ska täcka bland annat lönebikostnader, omkostnader och vinst för 

bemanningsföretaget. 

  

En annan nackdel som produktionsmedarbetare 2 och 3 nämner är att det är svårt att hinna med 

upplärning då det kommer in många nya inhyrda samtidigt. De upplever en känsla av att inte räcka 

till och att detta kan leda till en ineffektivitet då den inhyrda personalen blir stillastående. Utöver att 

produktionen riskerar ineffektivitet är risken även större att det blir fel i produktionen i sådana 

situationer. Detta instämmer produktionsledare 3 i då hon säger att en risk med personalinhyrning är 

att introduktioner gås igenom slarvigt och att säkerhetsrutiner kan brista på grund av detta.  

  

Produktionsledare 2 menar också att det är en nackdel då de inte vet vilken person som kommer. I 

en egen rekryteringsprocess vet de mer om personen och har kanske intervjuat dem själva till och 

med. Men då de hyr in personal får de bara personer tilldelade sin avdelning och ibland fungerar 

inte denna person alls med gruppen. Samma spår är produktionsledare 3 inne på då hon nämner att 

de personer som kommer in ofta saknar rätt kompetens.  
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Då de under sensommaren 2020 tog in väldigt mycket inhyrd personal utan erfarenhet upplevde 

många av de produktionsmedarbetare som intervjuats att pressen på dem ökade. De var tvungna att 

lära upp de oerfarna konsulterna samtidigt som arbetsbördan ökade när det gäller de mer avancerade 

arbetsuppgifterna. Då det under denna period också var stor omsättning på den inhyrda personalen 

fick den fasta personalen känslan att det inte var någon idé att lära upp dem, eftersom de 

förmodligen inte skulle vara kvar speciellt länge. 

  

Några av respondenterna upplevde detta som en risk när det gällde säkerheten. Kunskapen om 

säkerhetsrutiner hos den inhyrda personalen var inte alltid tillräcklig och tiden för den fasta 

personalen räckte inte alltid till för att hålla uppsikt över alla delar i produktionen. Idag när 

företaget inte tar in lika många inhyrda på en och samma gång, utan försöker sprida ut intaget, 

upplever den fasta personalen att det fungerar mycket bättre. Personalen upplever att tiden finns att 

lära upp de inhyrda och även lära känna dem på ett annat sätt vilket leder till att även den inhyrda 

personalen blir en del i gemenskapen.  

  

Till sist upplever produktionschefen, som ansvarig, några nackdelar med personalinhyrning. 

Framförallt när det gäller svårigheten att se “horisonten” av det hela, då personalbemanningen 

planeras för kortsiktigt. Ofta kommer konsulterna in på korta uppdrag, men lika ofta händer det att 

de blir förlängda efter den ursprungliga kontraktstiden, vilket innebär att de kunde startat en djupare 

upplärning direkt om de vetat det. Han ser även en risk att de inhyrda konsulterna hamnar utanför 

resten av gruppen då de kommer in på dessa kortsiktiga uppdrag. 

 

Produktionsledare 3 ser även hon en nackdel i att företaget oftast ger kortare uppdrag till konsulten 

då detta kan göra att konsulten ser sig om efter annat jobb för att få en säkrare arbetssituation. Om 

det är en person som företaget upplever som duktig och som skulle passa väl in på företaget finns 

risken att de försvinner till något annat företag. “De duktiga försvinner för att vi inte kan ge dem 

längre perioder av arbete redan från början” svarade produktionsledare 3. 

 

4.5 Arbetsmiljö 
På fallföretaget kunde flertalet respondenter konstatera att produktionsledare 3 är den som har mest 

ansvar för upplärning av nya medarbetare. Först får alla nya medarbetare en allmän introduktion där 

bland annat brandsäkerhet och nödutgångar visas. Sedan, beroende på vilken avdelning 
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medarbetaren ska vara på, ges en mer avdelningsspecifik introduktion gällande det som ska utföras 

på den avdelningen. Då inhyrd personal ofta kommer in på korta kontrakt för att hjälpa till vid en 

topp i produktionen lärs dessa inte upp något djupgående. Produktionschefen menar att de som blir 

kvar en längre period än först tänkt lärs upp flytande allt eftersom.  

 

Vad produktionsledare 3 dock menar är att introduktionen av nya medarbetare ofta gås igenom 

snabbt och kan bli slarvigt genomförda. Det kan leda till brister i säkerhet och rutiner. När det gäller 

arbetsplatsolyckor menar fallföretaget att inhyrd personal inte drabbas mer av dessa än den fasta 

personalen. På beredningsavdelningen används mycket kemikalier och här är det extra viktigt med 

introduktion av nya medarbetare och att till exempel regelverk gås igenom. I och med att 

fallföretaget är en tillverkande produktion av kosmetika är det även viktigt med hygien i fabriken. 

Produktionschefen tar upp att företaget även går igenom ergonomi när de pratar arbetsmiljö då vissa 

avdelningar och uppgifter bland annat kräver att personalen sitter ner hela dagarna. Därför lyfts 

detta upp vid de tillfällen sådana arbetsuppgifter förekommer.  

 

Något som de flesta produktionsmedarbetarna är överens om är att de fått en bra introduktion när de 

började på företaget. Inte heller har de upplevt att det skulle vara någon vi - dem känsla mellan de 

inhyrda och fastanställda. En produktionsmedarbetare, som själv började som inhyrd, svarade “Det 

gick jättesnabbt att känna sig välkommen och delaktig i arbetsgruppen”. Den inhyrda personalen 

deltar på alla produktionsmöten som förekommer en gång i veckan för produktionspersonal, detta 

för att företaget vill att alla ska känna sig lika delaktiga. Även den friskvård som består av 30 

minuters promenad varje vecka, på betald arbetstid, är något som den inhyrda personalen får delta i 

för att öka gemenskapen inom företaget.  Flera av de intervjuade började själva som inhyrda innan 

de fick en fast anställning och de upplevde att de blev väl mottagna av övriga medarbetare. 

 

4.6 Relation till bemanningsföretaget 
Något som både produktionsledare, produktionschef och produktionsmedarbetarna är överens om är 

att de har en god relation till bemanningsföretaget. Företaget har under åren som varit använt sig av 

två olika bemanningsföretag, men det företag de använder sig av idag har de anlitat i cirka tre år. 

Produktionschefen tycker det är viktigt att anlita ett och samma bemanningsföretag under en längre 

tidsperiod då det leder till att bemanningsföretaget får en klar och tydlig bild av vilken typ av 

person som passar för deras företag.  
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En viktig aspekt när det gäller samarbetet med bemanningsföretaget är att om det kommer någon 

inhyrd som av någon anledning inte passar in på företaget löses detta snabbt av 

bemanningsföretaget. Produktionschefen säger: “Är det någon som kommer med helt fel 

värderingar som inte vi kan stå upp för så är man inte här så många minuter till”. Produktionschefen 

uttrycker även hur viktigt det faktiskt är att ha en bra relation till det företag de jobbar med då det 

leder till ett bättre samarbete. Produktionsledare 3 är en av de som har mest kontakt med 

bemanningsföretaget och hon känner att de växt in i en god samarbetsrelation. Hon anser att det är 

viktigt att känna ett förtroende till bemanningsföretaget, att de levererar personal vid rätt tid och 

med rätt kunskaper. Detta är något som hon idag tycker fungerar mycket bra.  

 

De som själva börjat som inhyrda kan instämma i att de haft god kontakt till bemanningsföretaget, 

det vill säga deras arbetsgivare. De uttrycker att de i god tid fick information från 

bemanningsföretaget om uppdraget skulle förlängas eller inte. Vilket ledde till en starkare känsla av 

trygghet i att få vara kvar på den arbetsplats den inhyrde trivdes på. Åtminstone beskrivs det 

bemanningsföretag företaget jobbar med nu på det viset. Två personer började genom ett annat 

bemanningsföretag och upplevelsen där var “sisådär” som den fackliga representanten uttrycker sig. 

 

4.7 Sammanfattning 

På fallföretaget jobbar de inte medvetet med de klassiska teorierna bakom outsourcing, däremot 

kunde drag av dessa ses i deras sätt att jobba med inhyrning av personal. Exempelvis analyserade 

fallföretaget kringliggande kostnader, transaktionskostnader. Dessutom fanns ett tänk kring 

kärnkompetenser och att de behöll dem inom företaget.  

 

Största fördelen med att hyra in personal lyfter flera av respondenterna är flexibiliteten, att företaget 

kan jobba med right-sizing av personalstyrka istället för att stå med en för hög grundbemanning. Då 

marknaden har stora fluktuationer är det viktigt för dem att snabbt kunna ta in personal då 

efterfrågan ökar, men även lika viktigt att kunna avvara dem vid en nedgång.  

 

En av de största nackdelarna som produktionschefen lyfter är att det är svårt att se horisonten av det 

uppdrag en konsult kommer in på. Även om ett kort kontrakt sätts från början händer det ofta att 

dessa förlängs. Detta tycker produktionschefen gör det svårt att planera långsiktigt för exempelvis 

upplärning av den inhyrda personalen. En risk de upplever på fallföretaget är att det blir svårt att 

hinna med upplärning då det kommer in många inhyrda på en och samma gång. Detta kan i sin tur 
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leda till en fara för arbetsmiljön. Produktionsledare 3 upplever att introduktioner ofta gås igenom 

snabbt och slarvigt då tiden saknas, men trots detta upplever produktionsmedarbetarna att de fått en 

bra introduktion då de började. 
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5. Analys och slutdiskussion 
 

I detta kapitel diskuteras först empirin utifrån den tidigare forskningen som finns inom ämnet. Hur 

ser det ut på fallföretaget relaterat till vad teorin påstår? Dispositionen på kapitlet kommer till en 

början följa den som föregående kapitel hade för att underlätta. 

 

Sedan kommer även slutsatser att presenteras och diskuteras relaterat till studiens syfte och 

frågeställningar. Frågeställningarna från kapitel 1.3 lyder:  

-Vilka för- och nackdelar med inhyrd personal finns för företagen och har dessa ändrats över 

tiden?  

-Varför väljer företag att hyra in personal trots riskerna som finns? 

Avslutningsvis kommer förslag till vidare forskning att tas upp.   

 

5.1 Motiven bakom inhyrning av personal 
Även om respondenterna inte kände till de bakomliggande teorierna vid namn visade det sig att 

både Transaktionskostnadsteorin och Den resursbaserade teorin fanns med i besluten att hyra in 

personal. Produktionschefen nämner bland annat kvalité och effektivitet som två 

transaktionskostnader företaget tar i beaktning.  

 

Den resursbaserade teorin lägger stor vikt vid kärnkompetens (Dekkers, 2010; Prahalad och Hamel, 

1990) och att detta är något som bör behållas in-house. På fallföretaget väljer de att behålla 

kärnkompetensen inom företaget, vilket för deras del innebär att den fasta personalen är de som lärs 

upp med dessa specifika kompetenser. Personalen de väljer att hyra in har tidigare inte behövt några 

speciella kompetenser, de har kommit in som ett par “extra händer”. Framledes är deras vision att 

hyra in personal som har mer kompetens och framförallt rätt kompetens för att stärka upp 

produktionen och skapa en högre effektivitet.  

 

De processer i organisationen som använder sig av kärnkompetenser bör inte bli outsourcade 

(Boguslauskas och Kvedaraviciene, 2009). Detta återspeglas i fallföretagets beslut gällande 

inhyrning av personal, då de inte sätter inhyrd personal på dessa delar i produktionen. Detta är 

delvis även för att minimera risken att kärnkompetenserna sprids utanför företaget. 

 

I tidigare forskning har de största motiven till att hyra in personal istället för att anställa själva varit 

flexibilitet, kostnadsreducering samt att företaget överlåter risken till en tredje part. Denna studie 
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visar på att det framförallt är flexibiliteten som är det bakomliggande motivet till inhyrning av 

personal på fallföretaget. Att kunna öka personalstyrkan vid en uppgång i produktion, eller 

exempelvis vid en kampanj, är av stor vikt för företaget.  

 

Det respondenterna även lyfter, främst produktionschefen och produktionsledare 3, är tryggheten i 

att dela risken med tredje part. Vid en nedgång är det inte fallföretaget själva som står med en för 

hög personalstyrka, utan det är bemanningsföretaget som har den risken. 

 

5.2 Fördelar med inhyrd personal 
Många forskare har funnit flexibilitet som en av de främsta anledningarna att företag väljer att hyra 

in personal istället för att själva anställa (Håkansson och Isidorsson, 2016; Jahn och Bentzen, 2010; 

Doval, 2016; Woldman et al., 2017). Detta kan även tolkas från respondenterna som den viktigaste 

anledningen till att de hyr in personal. I och med att industrin är en av de branscher som ständigt 

möter allt tuffare konkurrens (Dekkers, 2000) är det än viktigare för dem att vara 

konkurrenskraftiga. Även då industrin drabbas hårt av svängningarna på marknaden och dess 

efterfrågan (De Groot, 2001) är inhyrning av personal en bra lösning för dem för att utjämna dessa 

fluktuationer.  

 

I en process där tre parter är inblandade uppstår lätt asymmetrisk information, det vill säga att alla 

parter inte har samma information. Då ett inhyrande företag förlitar sig på en tredje part att sköta 

deras rekryteringsbehov är detta ett problem som lätt kan uppstå. På sikt kan det leda till osäkerhet 

hos det inhyrande företaget (Zhu, 2015). En nackdel i detta kan vara osäkerheten i kvalité på 

leveransen, personalen som kommer till företaget. Fallföretaget upplever dock att de har en så pass 

god relation till bemanningsföretaget att detta inte är något de behöver oroa sig för. Efter flera års 

samarbete har bemanningsföretaget lärt sig vilken typ av personer fallföretaget eftersöker. 

Samarbetet har även lett till att produktionsledare bara kan ringa för att avsluta personal som inte 

fungerar omgående. 

 

Ytterligare en fördel som lyfts i tidigare forskning är den ökade produktiviteten som uppstår då ett 

företag väljer att outsourca en del av sin verksamhet, exempelvis genom att hyra in personal (Doval, 

2016). Som både produktionschefen och produktionsledare 3 säger i sina intervjuer innebär inte 

alltid inhyrning av personal en ökad effektivitet och produktivitet. Anledningen till detta menar de 

är att det finns en gräns för hur många inhyrda som kan tas in som ger en ökad effektivitet och 
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produktivitet. När den gränsen är nådd hjälper det inte längre att ta in fler inhyrda, som saknar 

kompetens att utföra mer avancerade arbetsuppgifter, då detta inte ökar produktiviteten och 

effektiviteten. Vid den gränsen kan det istället bli ett scenario där den inhyrde blir utan 

arbetsuppgifter under vissa delar av dagen och bara kostar pengar.  

 

5.3 Nackdelar och risker med inhyrd personal 

En nackdel som kan uppstå vid sådan här typ av outsourcing är att de anställdas moral och 

arbetsprestation påverkas negativt (Belcourt, 2006). I intervjuerna framgick inget som tyder på att 

de fastanställdas moral skulle påverkas, däremot lyftes problem med arbetsprestation. Några utav 

produktionsmedarbetarna upplevde främst att arbetsbelastningen ökade markant för dem då det en 

period togs in alldeles för mycket inhyrd personal på en gång. Dessa hann inte läras upp helt vilket 

istället ledde till en pressad situation för de fastanställda att utföra de mer avancerade 

arbetsuppgifterna. Detta är något som fallföretaget själva reflekterat över och tagit lärdom av och 

tar idag inte in lika många inhyrda utan kompetens på en och samma gång. 

 

Tidigare forskning visar att det skulle vara kostnadseffektivt att hyra in personal, men det var inget 

som respondenterna framförde, snarare att det var dyrare för dem att göra det (Produktionsledare 1). 

Vilket går emot vad tidigare forskning har framfört (Doval, 2016; Marcysiak, 2020; Woodall, et al. 

2009). För även om företaget själva slipper stå för exempelvis semesterkostnader och 

arbetsgivaravgifter brukar i regel bemanningsföretag ta ut ett extra påslag utöver timlönen för att 

täcka upp detta. Dessutom landar inhyrd personal på en högre timlön än fastanställda då de går in på 

en så kallad GFL. Vad merparten av tidigare forskning har lyft som en fördel visar sig alltså vara en 

nackdel för fallföretaget.  

 

I avsnittet som behandlar tidigare forskning (kapitel 2.3.4) tas sju dödssynder upp som en risk med 

outsourcing (Barthélemy, 2003). Av dessa sju dödssynder är det vanligt att företag som outsourcar 

någon del av sin verksamhet, till exempel rekrytering, stöter på åtminstone några av dem. 
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Dödssynd 1 Inte veta vilka aktiviteter som inte bör outsourcas. 

Dödssynd 2 Välja fel leverantör. 

Dödssynd 3 Skriva ett dåligt kontrakt (avtal) med leverantören. 

Dödssynd 4 Förbise personalfrågor. 

Dödssynd 5 Tappa kontrollen över den outsourcade aktiviteten. 

Dödssynd 6 Förbise dolda kostnader. 

Dödssynd 7 Misslyckas att planera en ”exit-strategi”. 

Tabell 2. Sammanfattning av de sju dödssynderna (Barthélemy, 2003). 

 

Vid en första anblick av fallföretaget upplevs inte dessa dödssynder vara ett stort problem i 

verksamheten. Vad gäller den första dödssynden, att inte veta vilka aktiviteter som bör hållas in-

house, har fallföretaget stor koll på vad de bör och inte bör lägga ut på andra aktörer. Exempelvis 

som de nämner gällande vissa specialkompetenser som de endast utbildar den fastanställda 

personalen för att nå. Den inhyrda personalen får inte befogenheten och de letar inte heller efter 

personal med specialkompetenser likt dessa att hyra in. Att hålla dessa kompetenser in-house är 

även ett sätt att undvika att dyrbar information läcker till konkurrenter, likt flertalet forskare tidigare 

lyft (Rintala, et al., 2021; Arnold, 2000).  

 

Den andra och tredje dödssynden, att välja fel leverantör och skriva ett dåligt kontrakt med denne är 

inget som fallföretaget upplever har varit ett problem med nuvarande leverantör. Något som inte 

diskuteras är däremot varför de nyligen bytt leverantör. Det kan bero på att föregående leverantör 

inte presterat som förväntat när det gällde till exempel kvalité på personal, men det kan likaväl vara 

någon annan anledning.  

 

Den fjärde dödssynden är att förbise personalfrågor (Barthélemy, 2003), vilket kan upplevas som ett 

problem på fallföretaget. Detta då några produktionsmedarbetare, som tidigare nämnt, upplevde en 

väldig stress när det kom in många nya inhyrda. När fallföretaget upplevde problem med detta valde 

de dock att tänka om och fortsättningsvis inte ta in lika många på samma gång. Att tappa kontrollen 

över den outsourcade aktiviteten, dödssynd nummer fem, är något som hänger ihop med föregående 

dödssynd. Fallföretaget upplevde att kontrollen tappades något då de tog in allt för mycket inhyrd 

personal på samma gång. Utöver det problemet har fallföretaget haft kontroll på den inhyrda 

personalen genom den goda kontakt de har till bemanningsföretaget.  
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Sjätte dödssynden, att förbise dolda kostnader med personalinhyrning (Barthélemy, 2003), är inte 

något som varit ett problem för fallföretaget. Detta konstateras av produktionschefen då han berättar 

att de har transaktionskostnader i åtanke vid ett inhyrningsbeslut och på så vis inte missar dessa 

dolda omkostnader. Till sist har vi dödssynd nummer sju. Utifrån denna studie kan det inte besvaras 

huruvida fallföretaget har en exit-strategi eller inte då en sådan fråga inte ställdes under 

intervjuerna.  

 

Fallföretaget har enligt ovan upplevt några av dessa dödssynder under åren, men inte i den 

utsträckning som tidigare forskning menar.  

 

5.4 Arbetsmiljö 

Det som var mest intressant från empirin var arbetsmiljön. Då den tidigare forskningen påvisade att 

det ofta brister när det kommer till arbetsmiljö hos inhyrd personal var det intressant att se hur detta 

fungerar på fallföretaget.  

 

Det triangulära förhållandet som uppstår mellan den inhyrde, bemanningsföretaget och det 

inhyrande företaget är något som tas upp som ett möjligt arbetsmiljöproblem i tidigare forskning 

(Håkansson och Isidorsson, 2016). Detta är inget som har kommit fram som ett arbetsmiljöproblem 

från respondenterna utan snarare har de upplevelsen att förhållandet mellan alla parter fungerar 

mycket bra. 

 

När Arbetsmiljöverket genomförde sin tillsyn 2016 uppmärksammade de att inhyrd personal 

drabbas av arbetsplatsolyckor i större utsträckning än fast personal. På fallföretaget är det enligt 

produktionsledare 3 inte någon skillnad mellan hur ofta den fasta personalen och den inhyrda 

personalen är inblandade i arbetsplatsolyckor. Detta trots att produktionsledare 3 upplever att 

introduktionen av den nya inhyrda personalen ibland går lite fort för att det är bråttom att få in dem 

i produktionen.    

 

När företag väljer att hyra in personal kan det uppstå en vi - dem känsla på företaget. Det kan vara 

att den inhyrda personalen inte riktigt känner att de räknas lika mycket som den fasta personalen 

och att deras åsikter och förslag inte riktigt lyssnas på. Detta kan bli ett stort arbetsmiljöproblem om 

inte det inhyrande företaget är uppmärksam på det. När frågan ställdes till de 

produktionsmedarbetare som började som inhyrda på fallföretaget hade ingen av dem upplevt något 
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sådant på fallföretaget. Respondenterna upplevde att de hade samma möjligheter att komma med 

åsikter och idéer som de fastanställda. De upplevde också att de snabbt kom in i arbetsgruppen och 

kände sig som en i gemenskapen. Något som kunde uttydas i intervjuerna var att fallföretaget jobbar 

mycket för att undvika denna vi - dem känsla. Exempelvis genom att även låta den inhyrda 

personalen nyttja friskvård samt medverka på alla produktionsmöten.  

 

5.5 Relation till bemanningsföretaget 

Tidigare forskning har antytt att det är vanligt att den inhyrda konsulten har dålig kontakt med 

bemanningsföretaget de är anställda av (Kantelius, 2010). Utifrån respondenternas svar råder en 

tvetydighet kring detta. Merparten upplever det som att de hade väldigt god kontakt med sin 

arbetsgivare då de började som inhyrda. Dessa respondenter har också uttryckt att de i god tid fått 

information från bemanningsföretaget om uppdraget hos fallföretaget förlängs eller inte. Vilket de 

har sett som en stor trygghet. En annan respondent upplevde kontakten med bemanningsföretaget 

“sisådär”. Vad som verkar avgöra lite är vilket bemanningsföretag personen varit inhyrd genom. De 

som haft en lite sämre upplevelse har då varit inhyrd av ett tidigare företag som fallföretaget haft ett 

samarbete med. Men de som började via nuvarande bemanningsföretag har genomgående haft en 

god upplevelse med bra kontakt. 

 

5.6 Slutsatser 
Utifrån denna studie klargörs att de fördelar som setts med inhyrning av personal har varierat över 

tiden. Från att ha främjat stabilitet till flexibilitet är en naturlig väg att gå då efterfrågan på 

marknaden varierar mer nu än vad den gjorde förr. För flexibilitet verkar ändå vara den 

gemensamma nämnaren i varför företag väljer att hyra in personal. Detta var något som framgick 

ganska tydligt i både teori och empiri. Att detta är det främsta motivet kom inte som någon vidare 

överraskning.  

 

Troligtvis kommer flexibilitet även vara ett starkt motiv till inhyrd personal i flertalet år framöver, 

då marknaden knappast kommer bli mindre komplex. Dessa tankar grundas dels i att flexibilitet är 

ett motiv som hängt med under en längre period. Fallföretaget jobbar dessutom med right-sizing, 

vilket innebär en lägre grundbemanning. Vid svängningar i marknaden, exempelvis vid ökad 

efterfrågan väljer de istället att hyra in personal för att bemanna upp behovet. Därför finner 

fallföretaget det extra viktigt att ha denna möjlighet att kunna hyra in personal då det behövs. På så 

vis slipper de stå med en hög, och framförallt kostsam, grundbemanning. Som tidigare nämnt blir 
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världen, och därmed marknaden, allt mer komplex och företag behöver göra vad de kan för att inte 

dras med för höga personalkostnader. Vilket för oss in vidare på diskussionen kring 

kostnadsbesparingar. 

 

Förr lyftes kostnadsbesparingar som ett starkt motiv till att hyra in personal vilket dock inte verkar 

vara en av anledningarna i fallföretaget. Snarare, som lyfts av produktionsledare 1, är att det blir 

dyrare för företaget då de väljer att hyra in personal. Sedan väljer många företag att göra det ändå 

då fördelarna, som exempelvis flexibilitet medför, överväger nackdelarna. Vad som dock inte 

diskuteras fullt i denna studie är kostnaderna som själva rekryteringsprocessen medför om företaget 

väljer att ta in personal själva.  

 

Produktionschefen lyfter det som en fördel att inte själva vara ansvariga för rekryteringsprocessen, 

då en sådan process är både tids- och resurskrävande. Detta diskuteras dock inte vidare, utan fokus 

har legat på de löpande kostnaderna med personalinhyrning. Sett ur den aspekten är det dyrare att 

hyra in personal än att själva anställa dem. Skulle ytterligare analyser göras gällande 

kostnadsbesparingar, och att då hela processen skulle beaktas, är det stor sannolikhet att 

fallföretaget skulle sett det som mer kostnadseffektivt att hyra in personal. Just de löpande 

kostnaderna blir dock dyrare vid inhyrning på grund av de påslag som nämnts tidigare.  

 

En jämförelse mellan fallföretaget och tidigare forskning visar att motiven bakom att hyra in 

personal varierar och verkar individuellt för varje företag. Därav kan en fallstudie som denna inte 

uppnå någon generaliserbarhet. Ett av de starkaste motiven är som nämnt flexibilitet, men utöver 

det verkar det variera. 

 

Arbetsmiljön är något som har lyfts som ett problemområde i tidigare forskning men utifrån svaren 

respondenterna gett verkar inte detta vara något problem på fallföretaget. Då denna studie inte 

enbart har handlat om arbetsmiljön har inte detta kunnat studeras på djupet. Om fokus i denna 

studie helt legat på arbetsmiljön och en djupare analys hade gjorts av arbetsmiljön kanske det även 

hade kommit fram något negativt. Fallföretaget jobbar dock hårt med att främja en bra arbetsmiljö 

och att undvika en vi - dem känsla mellan fastanställda och inhyrd personal. Att arbeta på sättet de 

gör verkar ha lyckats bra då respondenterna är väldigt positivt inställda i denna fråga.  

 

Utifrån empirin kan ett tydligt resultat ses, nämligen att flexibilitet är det motiv som är viktigast för 

fallföretaget gällande inhyrning av personal. Däremot saknas tydliga kopplingar mellan teori och 
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empiri. Även om många aspekter från teorin återkommer i empirin är det inte i den omfattning som 

hade förväntats. En anledning till detta kan vara dels tidsaspekten, men även den geografiska 

aspekten. Merparten av teorin är inte dagsfärsk utan är ett par år, vissa till och med decennier, 

gamla. Merparten av artiklarna är inte heller svenska, utan från andra geografiska områden. Detta 

kan leda till att olika för- och nackdelar syns mellan teorin och empirin. Olika länder kan ha olika 

gällande lagstiftningar när det kommer till bemanning på detta sätt, vilket också kan vara en orsak 

till varierande resultat. 

 

Utöver att artiklarna i teorin inte är dagsfärska är inte heller världen densamma idag som den var då 

artiklarna skrevs. När denna studie skrivits lever vi i en värld med efterdyningarna av covid-19, en 

pandemi som drabbat bland annat många industrier i Sverige. Även detta kan vara en 

påverkansfaktor på resultatet av denna studie.   

 

5.7 Förslag till framtida forskning 

Forskning i detta ämne skulle kunna göras oändlig då det är ett väldigt aktuellt ämne och kanske 

inte minst nu i efterdyningarna av en pandemi och ekonomisk kris. Då efterfrågan på marknaden 

varit väldigt ostabil under pandemin och materialbrist har rått på många företag - kan det då tänkas 

att fler företag valt att använda sig av bemanning?  

 

I och med att denna studie bara undersökt ett företag skulle vidare forskning behöva undersöka fler 

för att se om likheter finns. Vad som vore intressant att fokusera mer på i framtida forskning är dels 

arbetsmiljöfrågan, men även hur relationen mellan bemanningsföretag och konsult ser ut. Framtida 

forskning skulle kunna utgå från bemanningsföretagens perspektiv, eller varför inte till och med den 

uthyrda konsultens perspektiv.  

 

Som nämnt i slutsatsen tar inte denna studie vidare hänsyn till rekryteringskostnaderna i sig för 

fallföretaget. Utan fokus har legat på de löpande kostnaderna för att hyra in personal. I framtida 

forskning skulle det vara intressant om mer fokus låg på kostnaderna som undviks i en 

rekryteringsprocess, även sett till tiden det tar.  

 

5.8 Metodkritik 

Som avslut på denna studie lyfts metodkritik upp. Hur väl studien har lyckats uppnå 

kvalitetskriterierna som presenterades i kapitel 3.5 samt om den uppnått generaliserbarhet. Enligt 
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Bryman och Bell (2017) benämns denna generaliserbarhet som extern validitet i en kvalitativ studie 

och innebär alltså hur resultatet kan generaliseras till andra miljöer. I en kvalitativ studie kan en 

extern validitet dock vara svår att uppnå då till exempel en fallstudie görs. Den externa validiteten 

kopplar an till överförbarheten som diskuterades i kapitel 3.5, vilket menar att det är svårt att skapa 

en extern validitet gentemot framtida forskning. Detta då den omgivande miljön ständigt är 

föränderlig.  

 

I och med att denna studie enbart studerat ett företag, inom en specifik bransch, är det svårt att säga 

att studien är representativ för andra företag också. Huruvida olika branscher ser på inhyrning av 

personal är inget som tas upp, vilket gör det svårt att avgöra om alla branscher tänker lika. Den lilla 

generaliserbarhet som i sådana fall skulle kunna göras är inom industrier överlag. Då verkligheten 

ofta ser ut såhär inom industrin, med höga toppar och djupa dalar, krävs en flexibilitet inom 

företagen.  
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Bilagor 
Bilaga 1 – Missivbrev 

Missivbrev  

Medverkan i C-uppsats 

Vi heter Karolina Strömberg och Amanda Persson och vi går vår sista termin på 

Ekonomprogrammet vid Högskolan Gävle. Vi skriver en C-uppsats i Ledarskap som handlar om 

inhyrning av personal inom tillverkningsindustrin. Vi vill med detta brev förtydliga syftet med c-

uppsatsen. Syftet med uppsatsen är att förklara och skapa förståelse för varför företag väljer att hyra 

in personal samt vilka för- och nackdelar detta medför för företag. Er kunskap och era erfarenheter 

kommer att vara en stor tillgång till vår C-uppsats. 

Vi försäkrar er om att era uppgifter kommer att vara helt anonyma och vi kommer att använda oss 

av Vetenskapsrådets forskningsetiska principer. Dessa principer är: 

Informationskravet: Den som ska bli intervjuad ska ha blivit informerad om uppsatsens syfte, att 

deltagandet är frivilligt samt om rätten att när som helst avbryta sin medverkan. Resultatet av 

studien kommer att enbart användas till C-uppsatsen. 

Samtyckeskravet: Deltagaren ska själv bestämma över sin medverkan i studien, det vill säga att 

medverkan är helt frivillig och att deltagaren när som helst har rätt att avbryta sin medverkan. 

Konfidentialitetskravet: Uppgifter som deltagare lämnar i studien kommer att vara anonyma och 

hanteras med största möjliga konfidentialitet. Allt uppgiftsmaterial kommer att kasseras när 

materialet har bearbetats klart. 

Nyttjandekravet: Studien kommer endast att användas som C-uppsats och i forskningssyfte. 

Deltagare har rätt att ta del av det färdiga resultatet.  

Med vänlig hälsning 

Karolina Strömberg och Amanda Persson 
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Bilaga 2 – Intervjuguide produktionsmedarbetare 
 

• Bakgrund 

• Vad har du för anställning på företaget? 

• År inom företaget? 

• Började du som inhyrd eller direkt anställd av företaget? 

• Om inhyrd: Utveckla hur din resa varit 

 

 

• Inhyrning av personal 

• Vad ser du för fördelar med att ha inhyrd personal? 

• Vad ser du för nackdelar och risker med inhyrd personal? 

• Påverkas du på något vis av detta i ditt arbete? 

 

 

• Arbetsmiljö 

• Vem ansvarar för introduktion av de inhyrda? 

• Är du med och lär upp dem? 

• Upplever du någon vi och dem känsla - om ja: hur yttrar den sig? 
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Bilaga 3 – Intervjuguide Produktionschef/-ledare 
 

• Bakgrund 

-Vad har du för anställning på företaget? 

-Position/roll inom företaget 

-År inom företaget 

-Hur många jobbar på företaget? 

-Hur många inhyrda har ni för tillfället? 

-Vad är din erfarenhet av inhyrd personal? 

 

 

• Inhyrning av personal 

-Vad ser du för fördelar med att hyra in personal? 

-Ser du några nackdelar eller rent ut sagt risker med att hyra in personal? 

-Är du med i beslutet gällande inhyrning? 

-I så fall: Vad värdesätter du mest: hög kompetens eller snabb tillsättning? 

 

 

• Teorier 

-Känner du till transaktionskostnadsteorin eller den resursbaserade teorin? 

Om ja: Är detta något som ligger bakom era beslut att hyra in personal? 

Om nej: Förklara kortfattat vad dessa innebär och diskutera kring. 

-Hur ser ni på företagets kärnkompetenser och specialkompetenser  

-Vilka är era bakomliggande motiv för beslut att ta in extern personal? 

 

 

• Arbetsmiljö 

-Hur jobbar ni med introduktioner och upplärning? 

-Hur jobbar ni med att inkludera inhyrd personal i eran gemenskap? 

-Har ni en stark relation/kontakt med det uthyrande bemanningsföretaget? 

 


