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Forord

Vi vill borja med att tacka var handledare Mikael Caker for alla tips och direktiv vi fatt under
hela uppsatsens gang. Vi vill dven tacka var referensgrupp for alla givande diskussioner som
vi har haft ndr vi traffat varandra. Fortsattningsvis vill vi ge ett stort tack till
bemanningsforetaget som ville stélla upp som fallforetag och speciellt de konsultansvariga
som vi varit i kontakt med under resans gang, for all hjalp med intervjupersoner och lokaler
att utfora intervjuerna i. Slutligen vill vi ldmna ett tack till de intervjupersoner som gav 0ss
mojligheten att fa ta del av deras erfarenheter och upplevelser som ekonomkonsulter.

Goteborg, maj 2008

Nicklas Loryd Johan Ohlin
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Sammanfattning

Kandidatuppsats i foretagsekonomi, Handelshdgskolan vid Géteborgs Universitet,
varterminen 2008

Handledare: Mikael Caker
Forfattare: Nicklas Loryd och Johan Ohlin

Titel: En studie av ekonomikonsulters motivation i ett bemanningsforetag

Bakgrund och problem: Bemanningsbranschen har de senaste 10-15 aren vaxt kraftigt pa
grund av att innan avregleringen 1992 var det inte tillatet for bemanningsforetag att bedrivas
med vinstsyfte och inte heller bedriva sin verksamhet utan tillstand. Genom att
arbeta for ett bemanningsforetag utférs inte arbetet hos arbetsgivaren vid vilken personen ar
anstalld utan man hyrs ut till ett kundforetag. Detta skapar en trianguldr relation mellan
bemanningsforetaget, kundforetaget och konsulten vilket kan leda till att konsulten kanner att
denne har "tva chefer”. Vikten av att ha motiverade ekonomkonsulter ar av allra storsta
intresse for bemanningsforetaget da de ar beroende av ekonomkonsulternas arbete for att
foretaget ska vara lonsamt.

Syfte: Syftet med denna uppsats ar att beskriva vad som motiverar ekonomkonsulter i ett
bemanningsforetag.

Avgransningar: Vi har valt att avgrénsa oss till bara ett foretag i bemanningsbranschen och
till de uthyrda konsulterna som arbetar med ekonomiarbete. Vidare har vi valt att koncentrera
var fragestallning till den anstéllde ekonomkonsultens perspektiv pa motivation och kommer
darmed inte att fokusera pa bemanningsforetaget eller kundféretaget. Denna avgransning gors
for att fa en djupare forstaelse och fokusering pa vad som motiverar ekonomkonsulterna.

Metod: Vi har valt att géra en kvalitativ studie. Empirin har samlats in genom en
surveyundersokning med hjalp av en intervjuguide som behandlat fragor relaterade till var
problemformulering och vart teorikapitel.

Resultat och slutsatser: Beroende pa befattning skiljer det sig pa vad som motiverar
ekonomkonsulterna. Det som ekonomkonsulterna anser &r motiverande med konsultrollen &r
mojligheten att fa vara hos flera olika kundforetag, lara sig nya ekonomisystem och traffa nya
manniskor. Den triangulara situationen som uppstar i bemanningsbranschen verkar inte
paverka motivationen hos de ekonomkonsulter som har en hogre befattning. De med lagre
befattning kan dock fa det svarare att fa sin rost hord och paverka viktiga beslut i kund-
foretaget. Dagens lonesystem som finns i bemanningsbranschen &r inte motiverande for
ekonomkonsulterna.

Forslag till vidare forskning: Undersdka hur bemanningsféretaget och kundféretaget jobbar
med att motivera ekonomkonsulterna och konsulter i évrigt. Aven underséka hur man skulle
kunna fordndra det l6nesystem som finns i bemanningsbranschen idag fér de olika
konsulterna. Det vore &ven intressant att undersoka hur ett beldningssystem for
ekonomkonsulter skulle kunna vara utformat.



»

77, (@

&

Handelshégskolan

VID GOTEBORGS UNIVERSITET

Innehallsforteckning

L INLEDNING ...ttt e e s et e e e e e ennbeee e 6
I T 1o (1o USSP 6
1.2 ProbIemMAISKUSSION ........oiuiiiiiieiieeee ettt 7
R IV 1 (RS RPRTRR 7
1.4 AVGIANSNINGAT ...ttt b bbbt b e bt st et e b e b e b e bt e bt e be e st e e et e b e benbeebeene e 7
1.5 DISPOSTIION ..ttt bbb bbbt bbbt bbb 8
2. METOD e e 9
2.1 ValEt @V METOM ..ottt ettt bbb 9
2.1.2 SUNVEYUNAEISOKNING ....vvivieiiieitesti ettt sttt st et e be e beetaese e s e e se e besbesbestesbeeteeseenseseentesrenreas 9
2.2 Valet av foretag 0Ch iNtEIVJUPEISONEN .......ceeiveiieieeite e ee sttt sre e 9
2.3 DAtAINSAMIING.....teetiiiieiie ettt ettt re e be et e be e s beentesneesbeenee e 10
P TR 1 =T Y/ U To U T [ RSO UTTPUT 10
2.3.2 Intervjuernas tillVAGAgANGSSALL.........cvvirereeeieieiieeere ettt 10
2.4 Validitet 0Ch reliabilitet..........covoiiie e 11
. TEORI . 13
3.1 BemanningShranSCeN .........c.iiiiiice e 13
3.1.1 Den triangUIAra SIEUALIONEN ......cuvcvieiceie e ste ettt s e e et et saestesneere e e enteseenrenre e 13
3.1.2 Branschorganisationen BemanningSfOretagen.........ccovevveiiiiiie i st 14
3.1.3 KOHEBKLIVAVIAIEL. ........eveieiiiteieiesie ettt bbbttt s bbbt n et nes 14
B2 IMIOTIVALION ...ttt b ettt e et e et e bt e bt et e nneenbeenee e 15
3.2.1 MaSIOWS DENOVSIIAPPA. ... ..eveieeteeiieieie ettt bbbt sa e bbbt bt b et bt e b e e e e be e b e b e 15
3.2.2 HETZDErgS tWATAKIOISIEO T ... .vuvviverceiiisise ettt bbbttt ss e b b 17
3.2.3 FOIVANTNINGSIEOTIN ...ttt bbbt b bbbt bbb b et bbb r e 18
BB BRIONINGAT ...ttt bbbt b et 19
3.3.1 Vad &r syftet med BeIBNINGANA? .........coiie it e e e seenrenre e 20
3.3.2 Vilka &r grunderna for DEIONINGENT ........cccvii i nre e 20
RIS 11 W U o T=] (o] a1 gl 1Y (o] 04 1=1 1 - SR 20
A EMPIRI .. e e 22
4.1 MOtIVALION T AMDBTET ..o s 22






Handelshégskolan

! VID GOTEBORGS UNIVERSITET

1. Inledning

Har kommer uppsatsens bakgrund och problemdiskussion beskrivas, vilket kommer att leda fram till
en fragestallning. Vi kommer &ven att ta upp syftet med uppsatsen och vilka avgransningar som gjorts
samt presentera uppsatsens disposition.

1.1 Bakgrund

Bemanningsbranschen &r en ny och expanderande bransch bade i Sverige och i andra lander.
Den svenska arbetsmarknaden karaktériserades under slutet av 1900-talet och de forsta aren
pa 2000-talet av betydande forandringar i anstallningsstrukturen. Utvecklingen har gatt fran
att arbetstagare varit heltidsanstallda vid den arbetsplats dar man utfort sitt arbete mot andra
former av sysselsattning. Den vanligaste typen av anstdllning dar fortfarande fasta
heltidsanstallningar, men fler och fler har under nagon tid av sitt arbetsliv ett arbete som
skulle kunna beskrivas som atypiskt, dar arbete hos ett bemanningsforetag ar en typ av sadan
anstallning. Skillnaden mellan en traditionell anstallning och att arbeta for ett
bemanningsforetag ar att arbetet inte utfors hos arbetsgivaren vid vilken personen &r anstalld
utan istallet utfors arbetet hos en annan arbetsgivare vilken i regel ocksa star for
arbetsledningen. Detta skapar en triangular relation mellan bemanningsforetaget, kund-
foretaget och konsulten (Andersson & Wadensjé 2004).

Bemanningsbranschen har under de senaste 10-15 aren vaxt kraftigt. Detta pa grund av att
innan avregleringen 1992 var det inte tillitet for bemanningsforetag att bedrivas med
vinstsyfte och inte heller bedriva sin verksamhet utan tillstind fran AMS (Arbets-
marknadsstyrelsen). Det gar dven se en tendens av att arbetsmarknadens struktur har
forandrats avsevart i takt med globaliseringen. Det har ocksa skett en dkad efterfragan bland
foretag att hyra in tjanster och personal pa konsultbasis pa grund av att foretagens konkurrens-
situation och snabba omstéllningar gor dem mer beroende av att kunna ta in personal med
kompetens snabbt och enkelt (Almega 2005). En annan anledning till att foretag hyr in
konsulter kan vara att det ofta blir en l&gre direkt kostnad &n vid en rekryteringsprocess i form
av annonsering, urval for intervjuer, administrationen for anstillningen och sa vidare
(Bergstrom et al 2007). Den Okade flexibiliteten och den fordndrade arbetsmarknaden har med
andra ord varit en av orsakerna till expansionen av bemanningsbranschen (Almega 2005).

De individer som véljer att soka sig till bemanningsforetag brukar framst gora det for att de
vill knyta kontakter inom andra foretag och for att bredda sin kompetens. Sjalva skapandet av
kontakter med andra foretag fungerar manga ganger som en inkorsport till att fa ett stationart
arbete. Annars ar det ofta flexibiliteten med att arbeta som konsult som oftast lyfts fram inom
bemanningsbranschen. Med flexibilitet menas att konsulterna erbjuds mer omvaxling an i
stationara arbeten, att man far prova pa att arbeta i flera olika foretag och kanske dven mojlig-
heten att fa arbeta med flera olika sysslor. Konsulten upplever ocksa att arbetet som uthyrd
skapar en hog grad av personlig utveckling (Almega 2005).

Som for de flesta foretag géller det &ven for bemanningsforetag att man &ar beroende av de
anstdlldas kompetens och inte minst deras motivation for att foretaget skall kunna bedrivas
effektivt (Arvidsson 2004). Foretag brukar anvanda sig av beloningar for att skapa
motivation. Det vanligaste medlet som anvands vid bel6ning ar pengar, eftersom det stammer
val dverens med de flestas uppfattning om vad arbete gar ut pa, namligen att arbete ar nagot
nodvandigt som behdvs for att fa pengar. Trots detta finns det andra atgarder som oftast ar
mer drivande for den anstallde &n I6nen i sig. Det kan handla om bel6ningar som utvidgade
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arbetsuppgifter, mojligheter till befordran, utbildning, sjalvstdndighet, men det kan dven vara
vardagliga tecken som uppskattning och uppmarksamhet (Hansson 1997).

1.2 Problemdiskussion

Bemanningsforetag arbetar hela tiden med att hitta konsulter som &r beredda att arbeta under
de sarskilda arbetsforhallanden som rader i branschen, samtidigt som de maste strava efter att
tillfredstélla sina kunder (Purcell et al 2004).

Walter (2005) resonerar om att den dubbla rollen som det innebér att vara konsult kan leda till
lojalitetskonflikter pa grund av att konsulten kan anses ha tva chefer. Detta till foljd av att
man dels &r anstalld av bemanningsforetaget och dels for att man ingar i kundorganisationen.
Vidare menar Walter (2005) att arbeta som konsult kan leda till konsekvenser pa arbetsplatsen
dar man arbetar. De inhyrda konsulterna kan ofta fa en sekundar status i kundorganisationen
da de inte sjalvklart ingar i de normala organisatoriska sammanhangen pa arbetsplatsen

En av de egenskaper som bemanningsbranschen anser ar viktiga for att arbeta som konsult ar
att man klarar av och tycker att det ar stimulerande och motiverande med flexibilitet i arbetet.
Detta eftersom att man kan fa arbeta hos flera olika kunder under sin tid som konsult.
Om man inte motiveras av denna flexibilitet, kan detta bli ett problem bade for bemannings-
foretaget och for kunden som anstéller konsulten eftersom konsulten kanske inte k&nner sig
motiverad att gora sitt basta pa arbetsplatsen (Olofsdotter 2008).

Genom att vara anstéalld som konsult pa ett bemanningsforetag uppstar som tidigare namnts en
triangular relation. Med tanke pa denna speciella arbetssituation som rader anser vi att det kan
vara problematiskt for bemanningsforetaget att motivera sina konsulter eftersom man inte har
mojlighet att Gverblicka arbetet som utférs och darmed maste man forlita sig pa hur
kundfdretaget bedémer ekonomkonsultens arbetsprestation.

Vidare tror vi dven att det kan vara svart for de konsultansvariga pa bemanningsforetaget att
beddéma och vérdera de komplexa och administrativa sysslor som ekonomkonsulten utfor.
Darmed skapas svarigheter for bemanningsforetaget att veta vad som motiverar
ekonomkonsulten. Vikten av att ha motiverade ekonomkonsulter &r av allra storsta intresse for
bemanningsforetaget da de ar beroende av ekonomkonsulternas arbete for att foretaget ska
vara lénsamt. Med tanke pa dessa faktorer tycker vi att det vore intressant att beskriva vad
som motiverar en ekonomkonsult i sitt dagliga arbete.

Detta har lett oss fram till féljande problemformulering:
”Vad motiverar ekonomkonsulter i ett bemanningsforetag?”
1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats &r att beskriva vad som motiverar ekonomkonsulter i ett
bemanningsforetag.

1.4 Avgransningar

Vi har valt att avgrénsa oss till ett foretag i bemanningsbranschen och till de uthyrda
konsulterna som arbetar med ekonomiarbete. Vidare har vi valt att koncentrera var frage-
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stallning till den anstallde ekonomkonsultens perspektiv pa motivation och kommer darmed
inte att fokusera pa bemanningsforetaget eller kundforetaget. Denna avgransning gors for att
fa en djupare forstaelse och fokusering pa vad som motiverar ekonomkonsulterna.

1.5 Disposition

Vi har valt att dela upp var uppsats i foljande ordning. Kapitel 2 innehaller de metodval som
gjorts under uppsatsens gang. | kapitel 3 redogor vi for den teoretiska referensram som
anvants och som ligger till grund for var analys. Vidare kommer vi att ha var empiridel i
kapitel 4, dar data fran vara intervjuer tas upp. | kapitel 5 gors en analys, dar vi staller teori
mot den empiri som vi fatt fram. Slutligen kommer vi i kapitel 6 presentera de slutsatser vi
har kommit fram till under uppsatsens gang.
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2. Metod

| detta kapitel kommer vi att ta upp hur vi har gatt tillvaga med uppsatsen. Varfor vi har valt att gora
en kvalitativ uppsats, hur vi har samlat in data, och hur vi tankte angdende intervjupersonerna.
Syftet med kapitlet &r att precisera det arbetsatt som anvants vid studien.

2.1 Valet av metod

N&r man bearbetar ett vetenskapligt problem kan man antingen goéra det kvantitativt — med
hjélp av siffror eller kvalitativt — med hjélp av ord (Jacobsen 2002). Vi har valt att anvanda
oss utav kvalitativ metod for att forsoka besvara var fragestallning. Kvalitativ metod &r
flexibel, vilket gor att man kan anpassa datainsamlingen till den specifika verklighet som
forskningsobjektet befinner sig i, eftersom den &r inriktad pa att forsoka ge en rik skildring av
miljon och situationen kring individen (Jacobsen 2002). Dock menar Jacobsen (2002) att en
kvantitativ metod ar mera effektiv, det vill sdga, att det &r forhallandevis lattare att hantera
stora mangder siffror &n stora mangder ord, for kvalitativ metod &r véldigt resurskravande och
skapar dven generaliseringsproblem. Jacobsen (2002) fortsatter med att sdga att som
undersokare ar det svart att vara helt 6ppen nar man gar in i en intervjusituation utan man kan
omedvetet sila bort viss information.

Vi bedomer att genom att anvanda oss utav kvalitativ metod ar det ar enklare att fa fram de
uthyrda konsulternas personliga tankar och kénslor kring vad som motiverar dem och hur de
upplever motivation i arbetet, for det ar ofta nérheten som man vill framhéva i kvalitativa
metoder, genom att man stravar efter att forsoka forsta hur andra manniskor uppfattar
verkligheten som de verkar i (Jacobsen 2002). Med denna utgangspunkt kan var undersokning
ségas vara deskriptiv, det vill sdga, av beskrivande karaktar.

2.1.2 Surveyundersokning

En surveyundersokning kan goéras pa en grupp deltagare med hjélp av antingen ett
frageformuldr eller via en intervjuguide (Patel & Davidson 2003). Det finns en mangd olika
variationer av enkater och intervjuer som kan anpassas for varje enskilt fall (Patel & Davidson
1994).

Vi har gjort en surveyundersokning med hjalp av en intervjuguide som behandlar fragor
relaterade till var problemformulering pa en mindre avgransad grupp ekonomkonsulter hos ett
bemanningsforetag. Genom att ekonomkonsulterna befinner sig inom ett och samma
bemanningsféretag tror vi oss kunna fa fram en mer samlad kontext. Vi kommer darmed inte
ta hansyn till nagra andra konsulter som arbetar inom andra segment i bemanningsforetaget.
Vidare kommer vi inte som vi namnt tidigare i vara avgransningar att ta hansyn till varken
bemanningsforetagets eller kundforetagets synsatt pa motivation.

2.2 Valet av foretag och intervjupersoner

Vi borjade med att undersoka och kartlagga marknaden av bemanningsforetag for att hitta de
som skulle tankas vara intressanta for var studie. Sedan tillfrdgades de fem som vi ansag var
mest intressanta och till slut efter att vi tréffat ett par av gjorde vi ett val. Anledningen till att
vi valde det specifika bemanningsforetaget i fraga var att de ar ett av de storre foretagen pa
marknaden och att de var intresserade av att stalla upp med konsulter inom arbetsomradet
ekonomi. Valet av intervjupersoner gjordes av bemanningsforetaget sjalva, vi hade dock vissa
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krav som de gjorde urvalet efter. Dessa krav var att intervjupersonerna skulle arbeta med
ekonomiarbete, utdver det ville vi &ven ha en viss spridning av deras befattningar.

Vi resonerade att eftersom det finns manga konsulter som &r uthyrda inom flera olika
branscher valde vi att rikta in oss pa konsulter inom ekonomisegmentet, da vi sjalva studerar
ekonomi och garna vill fordjupa oss i hur ekonomkonsulterna upplever motivation med tanke
pa deras speciella arbetssituation.

2.3 Datainsamling

Man kan dela upp insamlad data i tva varianter som kallas primar- eller sekundardata. Primér-
data innebar att man samlar in upplysningar direkt fran personer eller grupper for forsta
gangen genom att anvanda sig utav metoder som intervju, observationer eller frageformular.
Nar man anvander sig utav sekundardata innebar det att man tittar pa data som andra har
samlat in. Ett problem med denna typ av andrahandsdata &r att sadana data kan ha samlats in
for att anvandas for ett helt annat &ndamal an det man sjéalv undersoker. Darfor ar det viktigt
att vara kallkritiskt och vara observant for vilket andamal som sekundardata har samlats in,
detta for att undvika att man anvander sig av irrelevant information (Jacobsen 2002).

Vi inhdamtade den primardata som vi behovde for var studie genom intervjuer av
ekonomkonsulter hos bemanningsforetaget. De intervjudata som vi fick fram kommer att
presenteras i empirikapitlet. De sekundédrdata vi anvént &r Internet, foretagets hemsida samt
foretagets arsredovisning.

2.3.1 Intervjuguide

Intervjuguiden liknas vid en checklista dar intervjuaren ska utforska olika omraden med hjalp
av ett antal fragor. Intervjuguiden bor besta av 6ppna fragor for att i sa stor utstrackning som
mojligt leda till flexibilitet. Den fungerar ocksa som hjalpmedel for att alla respondenter ska
fa samma fragor och for att de fragor som stélls under intervjun ar relevanta (Jacobsen 2002).

Vi valde att anvanda oss av Overgripande fragor i var intervjuguide, detta for att
respondenterna &r uthyrda till olika arbetsplatser och darmed fanns det utrymme for
of6rutsedda foljdfragor under intervjuns gang. Foljdfragorna som stélldes forsokte vi anpassa
efter de svar som respondenterna gav och efter deras befattning och anstallningstid hos
bemanningsforetaget.

2.3.2 Intervjuernas tillvagagangssatt

Alla intervjuer som gjordes med konsulterna var personliga och éppna utom en som genom-
fordes via telefon. De konsulter och konsultansvariga som vi tréffade personligen intervjuade
vi ansikte mot ansikte och en i taget. Vi anvénde oss av en intervjuguide (bilaga 1) med 6ppna
fragor, vilket var ett bra hjalpmedel vid intervjun, dock innebar detta inte att vi foljde mallen
exakt utan en viss anpassning kunde ske under intervjuns gang.

Jacobsen (2002) menar att den 6ppna individuella intervjun passar sig bast nar fa enheter
undersoks, ndr man &r intresserad av vad den enskilda individen tycker och tanker och nar vi
som gor intervjun med personen i fraga ar intresserade av hur han eller hon tolkar ett specifikt
fenomen. Jacobsen (2002) fortsdtter med att sdga att intervjupersonerna ofta verkar ha lattare
att prata om kénsliga amnen ansikte mot ansikte.

10
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Detta ar nagot som vi haller med om, eftersom att man vanligtvis har lattare for att prata med
en person som man kan skapa nagon form av narhet och kontakt med, till skillnad fran dem
man intervjuar Gver telefon. Dock anser vi att vi dven fick valdigt bra och arliga svar fran
telefonintervjun ocksa. Den personliga intervjun gor att vi som utfor sjalva intervjun dven kan
studera intervjupersonens uttryck och kroppssprak angaende fragorna vi stéller. Samtidigt ar
det viktigt att inte komma “for nara” personen man intervjuar da det kan leda till att man
mister formagan till kritisk distans och objektivitet (Jacobsen 2002).

Intervjuerna var beraknade till att ta cirka en timme per person och alla gjordes i bemannings-
foretagets lokaler utom den intervju som genomfordes via telefon. Alla respondenter
garanterades anonymitet och att vi inte skulle ndmna deras namn eller dagliga arbetsplats
nagonstans i uppsatsen. Detta kan ha paverkat respondenterna att vaga vara mer raka och
arliga i deras svar. Vi hade en bandspelare med under alla intervjuerna som en sakerhet for att
det vi antecknat hade uppfattats ratt. Enligt Kvale (1997) kan bandinspelning hjélpa
intervjuaren att fokusera pa @mnet och den intervjuade personens ord, tonfall, pauser och sa
vidare. Vi forklarade syftet med bandspelaren for intervjupersonerna innan varje intervju for
att klargora att den var till for att underlatta vart empiriinsamlande.

2.4 Validitet och reliabilitet

Oavsett vilken typ av empiri som samlas in ar det tva krav som maste uppfyllas:
e Den skall vara giltigt och relevant - valid.
e Den maste ocksa vara trovardig och tillforlitlig — reliabel

Att den ar giltig och relevant innebér att det man maéter &r det som man 6nskar méta, och det
som man matt ocksa kan uppfattas vara relevanta matningar. Nar det galler kvalitativ metod
staller det krav pa att de fragor som forskaren stéller uppfattas som relevanta fragor av dem
som blir intervjuade. Det &r viktigt att de data som presenteras i studien uppvisar validitet
(Jacobsen 2002). Detta gjordes genom att vi anvande oss av intervjufragor som kan
sammankopplas till den teori vi anvénder i uppsatsen. Vi hade dven studiens syfte hela tiden i
vara tankar nar vi gjorde intervjufragorna och tog fram de lampliga teorier som ligger till
grund for var analys senare i uppsatsen. Vid kvalitativa studier bor man ha i atanke att det
laggs stor vikt vid intervjuarens tolkningar, och att ibland kan intervjupersonerna svara pa det
satt som denne tror att intervjuaren vill att han ska svara, vilket kallas for intervjuareffekt
(Jacobsen 2002). Vi anser dock att intervjupersonerna var arliga och uppriktiga i sina svar och
att deras samarbetsvilja var god vid intervjutillfallena.

Utbver att studien ska vara valid ska den dven vara trovardig och tillforlitlig.
Med trovardighet och tillforlitlighet menas att undersékningen som gjorts maste ga att kunna
lita pd. Undersokningen skall dven vara genomférd pa ett satt som kéanns trovardigt och den
far inte vara belastad med uppenbara matfel (Jacobsen 2002). For att fa undersokningen
tillforlitlig sa var bada forfattarna med vid intervjuerna. Vi antecknade under intervjuns gang
och spelade dven in samtalet med hjélp av en bandspelare. Genom att vi anvande oss av
bandspelare under intervjuerna kunde vi lyssna pa intervjun i efterhand och skriva dit sadana
data som vi skulle kunnat ha missat i vara anteckningar som férdes under intervjuns gang.
Forfattarna traffades direkt efter intervjuerna och lyssnade igenom bandet nar man hade svar,
kroppssprak och andra tecken frascht i minnet. Detta gjordes dven for att bade lyssna igenom
bandet en extra gang for att sakerhetsstilla den information som vi hade antecknat under
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intervjuns gang, men dven for att prata med varandra om hur vi som intervjuare hade tolkat
intervjupersonens kroppssprak och svar.
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3. Teori

| detta avsnitt kommer vi att ta upp den teoretiska referensram som skall ge en bra forstaelse for det
amnesomrade som vi undersoker. Den ska aven ligga till grund for det analytiska resonemang som
presenteras senare i uppsatsen. Kapitlet inleds med att gora lasaren bekant med bemannings-
branschen for att sedan fortsatta med motivationsteorier. Avslutningsvis kommer en genomgang av
bel6ningar.

3.1 Bemanningsbranschen

Nedan presenterar vi information om bemanningsbranschen som vi anser har betydelse for var
analys om vad som ligger till grund for motivationen hos konsulterna. Forst tar vi upp den
gransdragningsproblematik som kan rada i branschen och darmed skapa en triangular
situation. Sedan beskriver vi vad branschorganisationen Bemanningsféretagen staller for krav
pa auktorisation hos bemanningsforetagen for att skapa tydlighet och avslutar med kollektiv-
avtalet som ligger till grund for I6neséttningen i branschen.

3.1.1 Den trianguléra situationen

Enligt Marchington et al (2005) karaktariseras bemanningsforetagen av att de stracker sig
éver organisatoriska granser, fran sina egna till alla de foretag de har som kunder. Det blir en
interorganisatorisk situation som leder till att det blir en otydlig grénsdragning var en
organisation borjar och var den slutar. Eftersom de organisatoriska grénserna ar otydliga blir
aven anstallningsrelationen till en specifik arbetsgivare mer svavande. Purcell & Purcell
(1998) fortsatter med att saga att chefen for uthyrningen, det vill sdga chefen pa bemannings-
foretaget, har ansvar for saker som sjukfranvaro, loneutbetalningar och sen ankomst, medan
chefen hos kundforetaget har ansvar for det faktiska arbetet som konsulten utfér. De ansvarar
aven for varderingen av och kvaliteten i det arbetet som blivit utfért av konsulten.
En trianguléar situation uppstar mellan bemanningsforetaget, kunden och konsulten, vilket kan
leda till att uthyrda konsulten upplever att han eller hon inte "vet” vilken organisation denne
tillhor, vilket kan skapa en problematik i att han eller hon far kéanslan av att ha “tva chefer”
(Olofsdotter 2008).

Vi har valt att anvanda oss av denna teoretiska uppfattning som handlar om att det kan uppsta
en diffus gransdragning mellan de organisationer som ekonomkonsulten verkar inom och att
detta kan leda till att konsulten upplever sig ha "tva chefer”. Vi vill ge en beskrivning pa hur
detta kan paverka ekonomkonsultens motivation pa nagot satt. Nar sedan jamfor denna
problematik mot de andra teorierna vi har i var referensram anser vi inte att dessa tar upp
denna problematik utan att de gar mer in pa specifika saker som handlar om hur man kan 6ka
en ekonomkonsults motivation, till exempel genom 16n och uppskattning.

Bemanningsforetaget Kundforetaget
Chefer < > Chefer
A A
A\ 4 A 4
Konsult Ord.
> personal
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Figur 1 Interorganisatoriska situationen Olofsdotter (2008).
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3.1.2 Branschorganisationen Bemanningsforetagen

Eftersom det uppstar en interorganisatorisk situation (Olofsdotter 2008) och for att
bemanningsbranschens storlek har vaxt de senaste aren finns nu en bransch- och arbetsgivar-
organisation vid namn Bemanningsforetagen som grundades ar 2003. Bemanningsforetagen
ar som tidigare ndmnts en bransch- och arbetsgivarorganisation for rekryterings- och
personaluthyrningsforetag och har ca 450 medlemsforetag och 42 000 arsanstéllda. FoOr att
kunder, anstallda och fackférbund ska kanna seriositet kring bemanningsbranschen kréver
branschférbundet Bemanningsforetagen att varje medlemsforetag inom Bemanningsforetagen
ska vara auktoriserade med undantag for foretag som har haft i gang sin verksamhet i mindre
an ett ar.

Auktorisation innebér att man foljer svensk lagstiftning, ar bunden till kollektivavtal samt
foljer alla lagar och stadgar som branschférbundet Bemanningsforetagen har satt upp.
Nar man val har blivit auktoriserad granskas man av auktorisationsnamnden en gang om aret.
Om man som foretag inte uppfyller de villkor som behdvs for vidare auktorisationen, utesluts
som man som medlem i Bemanningsforetagen. Om en uteslutning sker kan det skada
foretagets anseende hos kunder, anstallda och fackférbund (Almega 2008).

3.1.3 Kollektivavtalet

Almega som &r en organisation for tjansteforetagande anser att ett positivt och utmarkande
drag som kannetecknar bemanningsbranschen i Sverige mot att andra lander ar det kollektiv-
avtal som ger betydande trygghet for konsulten, saval ekonomiskt som anstéllningsméssigt.
Detta eftersom bemanningsforetagen maste vara med i branschorganisationen Bemannings-
foretagen som vi nyligen forklarat i stycket ovanfor. Kollektivavtalet ger den uthyrda
personalen en garantilon dven om konsulten saknar uppdrag (Almega 2005).
Wiley (1997) summerade manga ars studier av vad som motiverar anstéllda och kom fram till
att 16nen spelar en mycket betydande roll ur motivationssynpunkt. Med tanke pa att pengar
har stor betydelse vid motivation vill vi visa det kollektivavtal som ligger till grund for
konsulternas 16n. Detta for att senare i var analys beskriva hur I6nen kan motivera eller inte
motivera ekonomkonsulterna.

Nedan visas ett exempel pa hur konsultens 16n beréknas:

En konsult har en manadslon pa 22 000 kronor om denne skulle jobba hundra procent, det vill
saga heltid, vilket motsvarar 167 timmar i manaden. Om man som konsult har varit anstalld
mindre an arton manader hos bemanningsforetaget erhaller denne attio procent som garantilén
de manader han eller hon inte har négot jobb. Attio procent motsvarar 133 timmar per arbets-
manad. Garantilon innebar helt enkelt att &ven om konsulten inte ar ute pa uppdrag far denne
anda ut attio procent av sin manadslon varje manad. Om konsulten har varit anstalld mer an
arton manader far han eller hon ut nittio procent av sin manadslén i form av garantilon.
Nittio procent motsvarar 150 timmar per arbetsmanad. Garantilonen for de konsulter som ar
garanterade attio procent ar da 0,80 * 22 000 = 17 600, medan for de konsulter som ar
garanterade nittio procent alltid far en garantilén pa 0,9 * 22 000 = 19 800.

Sedan far konsulterna en form av sa kallad prestationslon for varje timme som de jobbar
utéver sin garantilon. En konsult som har en garantilén pa attio procent multiplicerar varje
timma denne jobbar utéver de 133 timmar som man har som garanti med 1,08 och den som
har nittio procent i garantilon multiplicerar varje timma som denne arbetar utover de 150
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timmar som man har garanti med 1,16. Om konsulten arbetar 180 timmar en manad och har
en garantilon pa attio procent, det vill siga att denne &r garanterad 133 timmar, far han eller
hon en 16n som motsvarar:

[((180h-133h) * (1,08) * (17 600/133h)) + 17 600] = 24315 kronor

Konsulten far darmed ut 2315 kronor mer pa grund av att denne arbetar 13 timmar mer an
heltid som ar 167 timmar. Denna formel géller aven for de som varit anstallda langre &n arton
manader och har en garantilon pa nittio procent, istallet byter man ut 133 timmar mot 150
timmar, 1,08 mot 1,16 och 17 600 kronor ersatts av 19 800 kronor eftersom man &r garanterad
150 timmar vilket motsvarar 19 800 kronor och for varje timma man jobbar utover dessa 150
timmar far man sexton procents paslag. Detta gor att de manader som innehaller manga
arbetsdagar kan konsulten komma att jobba mer &n 167 timmar och darmed far en 16n som
overstiger hans eller hennes grundmanadslon eftersom konsulten arbetar mer an hundra
procent, medan vissa manader som har farre arbetsdagar och timmar kommer att géra att han
eller hon hamnar under sin manadslén, men dock aldrig under sin garantilon (HTF kollektiv-
avtal 2007-2010).

3.2 Motivation

Bengtsson (2003) menar att idag framhévs vikten av motivation allt mer. Foretagen &r
beroende av de anstalldas motivation for att vara effektiva och de anstélldas motivation leder
till att de inspireras till att gora ett battre arbete ute pa arbetsplatsen. Bengtsson (2003) menar
vidare att i dagens foretag ar vinsten beroende av motiverade och engagerade anstéllda och
ledare. Personal som ar motiverad mar battre och har en stérre benagenhet att stanna kvar pa
foretaget. Fokusering pa de anstalldas motivation ar darfor av allas intresse (Wiley 1997).

Armstrong (1993) menar att motivation kan sarskiljas till tva olika typer, inre och yttre
motivation. Inre motivation & den motivation som fas genom arbetet i sig. Exempel pa
faktorer som ligger till grund for den inre motivationen ar mojligheten att styra sitt arbete,
utmaningar i arbetet, utvecklingsmajligheter samt att 6ka sin kunskap i arbetet.

Den yttre motivationen handlar om vad som gors for att motivera anstallda, vilket kan visa sig
som beldningar i form av I6neférhdjningar och berém. Yttre motivation har ofta en snabbare
och effektfullare verkan ur motivationssynpunkt, fast det behover inte betyda att den blir
langvarig. Den inre motivationen som handlar om arbetsforhallanden har ofta en djupare och
mer langvarig effekt eftersom den ar naturlig och medfédd och inte paverkbar fran utsidan.
(Armstrong 1993).

3.2.1 Maslows behovstrappa

Maslows behovstrappa utgor ofta en grundsten for manga teorier inom motivationsomradet.
Grundtanken i Maslows teori ar att alla individer vid varje given tidpunkt har ett antal olika
behov som konkurrerar. Ett av dessa behov ar vid tidpunkten starkare an det andra och driver
individen att handla i syfte att tillfredstélla det aktuella behovet (Bruzelius et al 2004).

Manniskors behov kan enligt Maslow férklaras med hjélp av en behovstrappa. Han rankade
dar manniskans behov i hierarkisk ordning fran basala fysiska behov till behov som
uppskattning och sjalvforverkligande. Fysiska behov &r det mest basala behov som
maéanniskan kraver for att éverleva, Maslow namner i denna kategori mat, vatten och sémn,
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men &ven andra primdra behov. Né&r individen har alla dessa grundldggande behov
tillfredstéllda leder det till nasta steg i behovstrappan som representerar trygghetsbehovet,
vilket ar kanslor av sakerhet och trygghet som manniskan &r i behov av. Nasta steg &r de
sociala behoven, det vill sdga behovet av gemenskap, som vi behover i form av karlek,
samhorighet och sociala kontakter. Detta &r nagot som vi individer dr beroende av att bade ge
och att fa. Darefter kommer man till nasta steg i behovstrappan som handlar om manniskors
behov av att kanna uppskattning, men aven behovet av att uppna sjalvkansla och respekt fran
sin omgivning. Da alla behov forutom det sista i behovstrappan ar uppfyllda kan anda en viss
tomhet infinna sig om inte individen gor det som han &r &mnad for att gora, det handlar om att
sjalvforverkliga sig sjalv. Enligt Vroom & Decis (1970) tolkning av Maslow betyder
sjalvforverkligande att man till exempel uppnar langsiktiga livsmal.

For att exemplifiera, att sjalvforverkligas motiverar inte en person som svalter. Detta medfor
att de basala behoven som ligger langst ner i behovstrappan behover tillfredstallas forst innan
stegen hogre upp i behovstrappan tillfredstélls enligt Emmanuel et al (1995).

Aven om Maslows teori 4r enkel utformad sd anser Emmanuel et al (1995) att det inte &r helt
oproblematiskt att koppla specifika beléningar till den. En beléning i form av mojligheten att
utnyttja en foretagsbil privat skulle kunna ses tdcka flera olika behov som till exempel
sékerhet, sociala och eller status behov. Bel6ning i form av pengar kan ses ur ett annu bredare
perspektiv dar det kan satisfiera individen pa flera olika plan i behovstrappan.

Vidare menare Emmanuel et al (1995) att 4ven om teorin inte har genomgatt rigorésa
empiriska tester, kan den anda anvéandas for att pavisa manniskors olika behov.

Vi har tankt anvénda oss av Maslows behovstrappa for att beskriva vilka behov som
motiverar ekonomkonsulterna i studien och men se till vilka behov som konsulterna vill
uppfylla. Moxnes (1984) forklarade att det skiljer sig i vilka faktorer som motiverar beroende
pa befattning. Manniskor med hogre befattningar har ofta ett starkare behov av att uppna
hogre trappsteg som sjalvforverkligande medan anstidllda med lagre befattning har
oftare forst och framst ett storre behov av att uppfylla de lagre nivaerna i trappan. Darfor tror
vi oss i analysen mer kunna beskriva hur behov kan variera fran konsult till konsult samt hur
behoven kan vara olika beroende pa befattning.

Sjalvforverkligande

Uppskattning

Gemenskap

Trygghet

Fysiska behov

Mazlows behoustrappa

Figur 2 Tolkning gjord av Jonas Ekstrém
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3.2.2 Herzbergs tvafaktorsteori

Denna teori utvecklades i slutet av 1950 talet och handlar om manniskors behov i arbetslivet
(Emmanuel et al 1995). Anledningen till att vi har med Herzbergs motivationsteori &r den
skillnad som Emmanuel et al (1995) pavisar mellan Herzbergs tvafaktorsteori och Maslows
behovstrappa. Skillnaden enligt Emmanuel et al (1995) &r att Maslows behovstrappa tar upp
motivation och manniskors behov i en mer allman inriktning, medan tvafaktorsteorin
fokuserar pa de behov som leder till arbetsmotivation.

Emmanuel et al (1995) tolkar det som att det finns en nédra koppling mellan Herzbergs
tvafaktors teori och Maslows behovstrappa. Hertzbergs hygienfaktorer refererar generellt sett
till dessa fysiska behov som Maslow placerat langt ner pa sin behovstrappa. Motivations-
faktorerna representeras av de hdogre behoven som uppskattning och sjalvforverkligande.

Herzberg fragade i sin undersokning bade chefer och arbetare om specifika handelser i arbetet
som hade fatt dem att kanna sig tillfredsstallda eller inte. Han hittade da tva stycken
utmarkande faktorer som han kategoriserade och kallade motivationsfaktorer och hygien-
faktorer.

De som bidrog till arbetstagarens upplevda missnéjdhet kallade han fér hygienfaktorer och de
som bidrog till att den upplevda tillfredstallelsen 6kade kallade han fér motivationsfaktorer
(Emmanuel et al 1995).

De huvudsakliga hygienfaktorerna var fOretagets personalpolitik, administration,
overvakning, 16n, samt arbetsforhallanden. Dessa faktorer beskriver inte relationen mellan
arbetstagaren och de specifika arbetsuppgifterna utan mer férhallanden runt omkring det
arbete som utfors. Motivationsfaktorerna representeras av faktorer som prestation,
erk&nnande, arbetet i sig, ansvar samt befordran (Herzberg 1993).

Herzberg (1987) anser att faktorer som paverkar upplevd tillfredstéllelse, de sa kallade
motivationsfaktorerna kvalitativt skiljer sig fran de faktorer som paverkar arbetstagarens
upplevda missnojdhet, de sa kallade hygienfaktorerna. Motivationsfaktorer bygger pa unika
manskliga behov som personlig utveckling och ansvar, men aven att fa feedback och
bekraftelse. Hygienfaktorerna déaremot handlar mer om relationen med chefer,
arbetsforhallandena, 16n samt formaner. Han kommer fram till att det inte ar sjalvklart att
motivationen ¢kar for att man atgardar de hygienfaktorer som skapar otillfredsstallelse.

Herzberg argumenterar att tid och pengar som spenderas pa att forbattra hygienfaktorer kan
till sitt basta stoppa anstéllda fran att bli otillfredsstallda. For att skapa motivation kravs det
att man forstarker motivationsfaktorerna. En klapp pa axeln eller att ge nagon mer ansvar
behdver inte kosta nagot medan en forbattring av arbetsforhallandena kan leda till att
kostnaderna blir hdga (Emmanuel et al 1995).

Herzberg menar att 16n &r begransad i sin formaga att motivera de anstéllda, medan den kan
latt skapa olust om den inte &r ndgorlunda anpassad efter arbetet (Torrington et al 2002).

Motivationen anses 6ka av sadana faktorer som har med arbetsuppgifterna att gora, till
exempel resultat, ansvar och sjalvstandighet. Herzberg menar att kortsiktiga beldningar ger
samre forutsattningar fOr att Oka arbetstagarnas insatser, daremot ger forstarkning av
motiverande faktorer battre och langsiktigare resultat. Han menar vidare i sin tvafaktorsteori
att om man ger arbetstagarna storre delaktighet i processer, mer ansvar och sjélvstandighet
samt mer utmanande arbetsuppgifter skulle motivationen och darmed produktiviteten
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paverkas positivt. Enligt var figur nedan som &r en egen tolkning av Herzbergs tvafaktorsteori
ar hygienfaktorerna begransade i sin funktion att kunna paverka arbetsmotivationen, medan
motivationsfaktorerna har en starkare mojlighet att paverka arbetsmotivationen hos anstallda
(Herzberg 1987).

Genom att anvanda oss av tvafaktorsteorin anser vi oss kunna beskriva vad for faktorer och
hur viktiga vissa faktorer ar ur motivationssynpunkt for ekonomkonsultens motivation och
aven kunna studera om det rader nagra skillnader for vilka faktorer som motiverar de olika
konsulterna mest.

Arbetstillfredstallelse

Prestation
Erkédnnande
{} Ansvar
Figur 3 Egen tolkning av Motivations- Befordran

Herzbergs tvafaktorsteori faktorer

Acceptabel

Lag

{} Personalpolitik

: Lon
Hygienfaktorer Arbetsforhéllanden

3.2.3 Forvantningsteorin

Maslows behovstrappa och Herzbergs tvafaktorsteori ar bada behovsteorier som inriktar sig
pa de behov som varje individ har i sitt vanliga liv, men aven i sitt arbete for att skapa
motivation. Till skillnad fran behovsteorierna handlar férvantningsteorin om att det ar sjalva
forvantan av att fa en beloning for en prestation som ar motiverande. Smither (1998) sager att
behovsteorier ar mer fokuserade pa det som har hant, medan forvantningsteorin mer fokuserar
pa sadant som kommer att handa i framtiden.

Vi anvander oss utav forvantningsteori for att beskriva om man som ekonomkonsult férvantar
sig nagon form av beldning fran bemanningsforetagets sida om man till skulle utféra en bra
prestation pa den dagliga arbetsplatsen. Vi vill dven undersoka vad for slags beléning som
ekonomkonsulterna forvantar sig vid en bra prestation.

Enligt forvantningsteorin kommer motivationen att vara hégre hos en individ om individen
sannolikt kan forvénta sig att deras anstrangning och medverkan kommer att ge en lénsam
ersattning (Vroom & Deci 1970). For motivation handlar mer om forvantningar an sjélva
tillfredstallelsen, for individer kommer bara bli motiverade om de férmodar att de far vad de
vill ha (Armstrong 1992).
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Det ar tva faktorer man maste tanka pa om man vill ha anstrangning fran méanniskor och
dessa ar:

e Beloningarnas vardefullhet for individerna i det sdtt som de tillgodoser individens
behov av trygghet, sjalvbestdimmande, social uppskattning och sjalvférverkligande.

e Sannolikheten for att beloningarna som individen far beror pa anstrangningar sa som
han uppfattar det, det vill sdga, individens egna forvantningar om relationen mellan
hans beléning och hans anstrangning.

Séledes, ju storre varde en serie beléningar har och ju hogre trolighet att det finns en relation
for att erhallandet av dessa beléningar beror pa individens anstrangning, desto storre blir
individens anstrangning i en given situation (Armstrong 2004).

Andra faktorer som ocksa paverkar motivation ar;

e Formaga - individualistiska kannetecken som intelligens, kunskaper och fardigheter.

e Hur individen uppfattar sitt arbete — Detta handlar om vad individen vill syssla med
och vad han tror att det krévs utav honom. For organisationen &r det efterstravansvért
att individens uppfattning 6verensstammer med vad organisationen anser att individen
skall gora.

e Inflytandet frdn andra manniskor — Inflytande som utdvas pa en individ av hans
familj, medarbetare och andra grupper som individen tillhér. Gruppernas inflytande pa
en individ ar viktigt, eftersom att det paverkar behovet av uppskattning och sociala
behov.

e Sjalva arbetet i sig — Den grad som arbetet i sig sjalv ger personer mojligheten till
resultat, tillfredsstéllelse och ansvar (Armstrong 1992).

Andras
paverkan
Vardering av Forméaga
bel6ningar \
Anstrangning - % - Prestation
Uppfattning
Forvantningar om arbetet
om beléningar Typ av arbete

Figur 4 Visuell beskrivning av forvantningsteorin, Armstrong (1992)

3.3 Beloningar

Har kommer vi att titta pa vilka typer av beléningsformer som finns och hur dessa beloningar
skulle kunna motivera de ekonomkonsulter som vi intervjuat. Nar man granskar vara Gvriga
teorier kan man se att beléningar kan paverka ekonomkonsulternas motivation pa olika stt,
darfor vill vi ha beldningskapitel for att i analysen kunna koppla beléningar mot de andra
teorierna.

19



@ Handelshégskolan

! VID GOTEBORGS UNIVERSITET

Arvidsson (2003) anser att en viktig anledning med beldningar &r att de ska skapa motivation.
Det ar darfor av stort intresse for ett foretag att forsta vad som driver individers beteende for
att pa ett effektivt satt kunna motivera sin anstallda. For att enklare kunna beskriva beléningar
bor man analysera dess forvantade d&ndamal med hjalp av fyra dimensioner. Vi valde bort den
fjarde dimensionen, vilka som ar mottagare av beloningar, for att vi ansag att den inte var
relevant for var studie. Vi har dock tagit med de tre dimensioner som vi anser &r relevanta for
var studie och dessa ar enligt Samuelsson 2004:

e Vad ar syftet med bel6ningen?
e Vilka &ar grunderna for beldningen?
e Vilka &r beléningsformerna?

3.3.1 Vad ar syftet med bel6ningarna?

Om man tittar pa foretagets syfte med beléningarna kan en anledning med beloning vara att
kunna rekrytera och behalla kompetent personal. Fran verksamhetens sida anvands beloning
for att styra sina anstéllda mot 0kad effektivitet, produktivitet och kvalitet (Samuelsson 2004).
Genom att anvanda sig av beléning kan foretaget aven visa till exempel vad man satsar extra
pa och darmed belénar medarbetarna att utféra mer av dessa tjanster. Beloningen fungerar har
som information for de anstdllda om vilka tjanster de ska arbeta mycket med (Merchant
2007). Ur motivationsaspektets synvinkel handlar beldning om att skapa motivation hos de
anstallda att utfora onskvarda prestationer och att uppna malkongruens mellan foretaget och
individen. Detta eftersom det &r viktigt att individernas mal sammanfaller med
organisationens mal for att sakerhetsstalla effektivitet i ett foretag (Samuelsson 2004).

3.3.2 Vilka ar grunderna for beléningen?

Enligt Samuelsson (2004) ar de vanligaste grunden for beléning ar finansiella mal och matt.
Aven om man kan ha icke-finansiella métt ar det inte lika vanligt da det oftast kraver en
subjektiv bedémning av vad man presterat. Ett exempel pa icke-finansiellt matt &r
kundndjdhet. Man behover ocksa tanka pa for vilka typer av prestationer som man ska bel6na,
ska man till exempel belona for individ-, grupp- eller foretagsprestationer?

Det &r viktigt att de matt som ligger till grund for beloningen é&r tillforlitliga och att de inte gar
att manipuleras.

3.3.3 Vilka ar beléningsformerna?

Det finns tre huvudformer av beldning; monetara bel6ningar, icke-monetéara beléningar och
slutligen agarandelar. Monetar beléning ar sadant som sedvanlig 16n, rorlig 16n, pension,
bonus och sa vidare. Man brukar till exempel anvanda bonus for att beléna och motivera
anstallda att uppna kortsiktiga resultatmal. (Samuelsson 2004). Exempel pa icke-monetara
beloningar ar mojligheter till befordran, utbildning, utvidgade arbetsuppgifter, att fa vara
delaktig i storre och mer betydande arbetsuppgifter och projekt, men dven mer vardagliga
tecken som uppskattning och uppméarksamhet (Hansson 1997). Tankarna vi har angaende den
trianguléra situationen och icke-monetéra beldningar i bemanningsbranschen &r att arbetet i
sig kan vara en form av icke-monetér bel6ning. Detta pa grund av ett bra utfort arbete bor
resultera i att man far en slags beléning genom att antingen bli anstalld av det foretag som hyr
in ekonomkonsultens tjanster eller att bemanningsféretaget kan hyra ut ekonomkonsulten igen
och att konsulten personligen har skapat sig sjalv en mgjlighet till befordran som leder till
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béattre uppdrag i framtiden. Samuelsson (2004) menar att en befordran ger ju oftast en hogre
I6n, men det &r i synnerhet statusen i en befordran som verkar anses vara den storsta
beldningen.

Den sista formen av beloning ar dgarandelar. Genom att lata anstéllda fa optioner i foretaget,

motiveras medarbetarna av att jobba hardare for att fa upp aktiepriset. Sedan nar aktiepriset
gar upp kan den anstéllde 16sa in optionen och darmed fa monetar beléning (Merchant 2007).
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4. Empirli

| detta kapitel tar vi upp och beskriver den data vi har fatt fram vid de intervjuer som utforts med de
uthyrda ekonomikonsulterna.

Bemanningsforetaget vi har varit i kontakt med under uppsatsen har haft som dnskemal att
bade foretaget och intervjupersonerna ska vara anonyma, darfor kommer vi att kalla foretaget
for bemanningsforetaget och intervjupersonerna for A, B, C och D.

Konsulterna vi har intervjuat har olika befattningar som beskrivs nedan:

e Intervjuperson A: Ekonomiassistent
Intervjuperson A boérjade arbeta som ekonomiassistent hos bemanningsforetaget for
cirka tva ar sedan efter att ha varit arbetslos en tid. Anledningen till att person A
borjade arbeta som konsult var for att denne fick en forfragan av bemanningsféretaget
att arbeta som konsult hos dem.

e Intervjuperson B: Ekonomichef

Intervjuperson B arbetar som ekonomichef och har varit anstédlld som konsult hos
bemanningsforetaget sedan ar 2000. Skalet till att person B bdrjade hos bemannings-
foretaget var att denne upplevde det som att det foretag denne arbetade pa riskerade att
likvidera och att person B darfor ville soka sig vidare innan en eventuell likvidation
skulle uppsta. Da personen i fraga redan hade haft lite kontakt med bemannings-
foretaget sedan tidigare, kontaktade person B dem och undrade om dennes kompetens
skulle kunna ge nagra jobb som konsult hos bemanningsforetaget.

e Intervjuperson C: Controller
Intervjuperson C har varit anstalld som Controller hos bemanningsforetaget sedan ar
2007. Anledningen till att person C hamnade hos bemanningsforetaget var for att
denne sjalvmant sokte Controllertjinsten som bemanningsforetaget utannonserade.
Det var den specifika tjansten som Controller som var den vésentliga anledningen till
att person C sokte sig till bemanningsforetaget.

e Intervjuperson D: Financial Controller
Intervjuperson D har jobbat som konsult i tva ar hos bemanningsforetaget. Person C
har arbetat som konsult pd andra bemanningsforetag tidigare, men hamnade hos
bemanningsforetaget da intervjuperson C sokte den specifika tjansten som Financial
Controller.

4.1 Motivation i arbetet

Nar vi fragade intervjupersonerna om vad de ansag skulle motivera dem i ett arbete, namnde
intervjuperson A né&stan direkt att det var valdigt viktigt att ha ett arbete som var
utvecklande. Intervjuperson A namnde dven att det var betydelsefullt att fa jobba sjalvstandigt
och lara sig nya saker som okar dennes kunskap. Intervjupersonerna C och D n&mnde
nastintill samma faktorer angaende vad som motiverande dem i arbetet, men intervjuperson C
sade dven att det var motiverande att arbeta med det som denne &r utbildad till. VVidare pratar
intervjuperson C om att en réattvis 16n definitivt var motiverande. Med detta menar person C
att om denne gor ett bra jobb och det uppskattas, vill person C ocksa att det ska synas i
I6nekuvertet. Intervjuperson D instdmmer med detta och klarg6r att det &r pengar som &r den
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klart starkaste motivationsfaktorn nér det géller arbete. Intervjuperson B tycker att det arbete
som denne har i dag & motiverande i sig. Vidare beréattar den tillfrdgade att dennes nuvarande
arbete som ekonomichef &r valdigt roligt och utmanade, vilket stimulerar person B till att gora
ett bra jobb. Respondent B sdger dven att denne alltid har tyckt om att rdkna och tanka
analytiskt och att den tillfragande har méjligheten till att fa anvanda sig av dessa egenskaper i
yrket som ekonomichef.

Vid fragan om hur intervjupersonerna upplever det att arbeta som ekonomkonsult svarade
intervjuperson A att det som upplevs som positivt med dennes yrkesroll &r mojligheten att fa
arbeta hos flera olika foretag och darmed fa lara sig nya ekonomisystem och uppgifter.
Person A ansag att mdjligheten traffa nya manniskor var éven positivt med konsultrollen.
De Gvriga intervjupersonerna haller med person A nar det galler dessa fordelar med arbetet
som ekonomkonsult. Intervjuperson A har dock varit uthyrd till samma foretag sedan denne
borjade arbeta hos bemanningsforetaget. Detta pa grund av en uppkopsprocess pa kund-
foretaget som dragit ut pa tiden. Respondenten har stannat kvar pa kundféretaget som
ekonomkonsult pa grund av att denne ansag sig kanna till ekonomsystemet val och darfor inte
vill tvinga en ny konsult att sétta sig in i rollen mitt i processen.

”FOr mig hade det varit motiverande att fa chansen att byta arbetsplats oftare an vad
jag har gjort hittills” (Intervjuperson A)

Bade intervjuperson B och C upplever konsultrollen som en trygg anstillning eftersom
ekonomkonsulterna oftast har langre uppdrag. Intervjuperson B sdger att alla uppdrag denne
har haft har varit pa tva till tre ar och att denna langd pa uppdrag trivs respondenten valdigt
bra med. Intervjuperson D pratar om flexibiliteten i arbetet som ekonomkonsult och vikten av
att inte bli "fast” pa ett foretag. Med detta anser respondenten att utvecklingsmojligheterna
blir stérre om man kan byta arbetsplats ofta, istallet for att vara kvar pa ett foretag under en
valdigt lang period.

Nackdelar med konsultarbetet som skulle kunna leda till minskad motivation enligt intervju-
person A att I6nen inte a4 sa bra och att man som alla andra konsulter &r
tillsvidareanstéalld med timlon. Intervjuperson B och C séger att om de skulle tvingas byta
jobb for ofta sa skulle det nog paverka deras motivation negativt.

”Som ekonomkonsult vill jag garna ha langre uppdrag, da jag tror att min
motivation skulle kunna paverkas negativt om jag fick hoppa runt for mycket mellan
olika foretag under kort tid”” (Intervjuperson C)

Nar vi fragar ekonomkonsulterna om de ként sig sarbehandlande pa grund av att de &r
konsulter svarade intervjuperson A att denne har kant sig sarbehandlad ibland pa den dagliga
arbetsplatsen pa grund av att respondenten &r uthyrd fran ett bemanningsforetag. Ett exempel
som framkom under var intervju med person A var att det hade gatt ut ett e-mail fran det
dagliga foretaget om att frukten endast var till for de vanliga anstallda och att den inte fick
atas av de inhyrda konsulterna. Nér vi fragar de 6vriga respondenterna samma sak i fall de har
upplevt nagon sarbehandling for att de ar konsulter blev svaret nej.

”Ibland har jag ként mig sarbehandlad pa grund av jag &ar konsult, men inte av den

vanliga personalen pa den dagliga arbetsplatsen, utan mer pa organisatorisk niva”
(Intervjuperson A)
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”Jag har aldrig upplevt nagon sérbehandling pa grund av att jag ar konsult. Jag tror
det kan bero pa att jag har en hog befattning pa kundforetaget och far darfor vara
delaktig i de flesta beslut som tas™ (Intervjuperson B)

4.2 Ekonomkonsultens relation till bemanningsforetaget

Alla intervjupersonerna upplever kontakten med bemanningsféretaget som satisfierande, aven
om kontakten inte sker sa ofta.

Det ar upp till en sjalv hur mycket kontakt man vill ha med sina konsultansvariga™
(Intervjuperson A)

Intervjuperson B sade att om det finns ett behov av att skapa kontakt, var det véldigt enkelt att
bara ta kontakt med bemanningsforetaget. Intervjuperson D anser att bemanningsforetaget ar
mycket angeldgna av en kommunikation och de agerar professionellt. Intervjuperson B tycker
dock att bemanningsforetaget borde lagga mer tid pd de ekonomkonsulter och dven Gvriga
konsulter som gar och vantar pa jobb.

’Det kan vara tufft for dem som véntar pa uppdrag, det kan nastan kénnas som att vara
arbetslos™ (Intervjuperson B)

Nar vi fragar vad for slags kontakt de har med bemanningsféretaget sager intervjuperson A att
kontakten sker genom spontana telefonsamtal och e-mail, men att det finns dven en hemsida
som &r upprattad av bemanningsforetaget dar konsulten kan ta del av den information som
distribueras till konsulterna. Vidare stéller sig samtliga respondenter positiva till de traffar
som bemanningsforetaget ordnat da man har chans att traffa andra konsulter som jobbar hos
bemanningsforetaget.

”’De frukostseminarier och inspirationskvallar som bemanningsforetaget ordnat har
varit mycket givande och dessa traffar ar en bidragande faktor till att man kénner sig
motiverad av bemanningsféretaget™ (Intervjuperson A)

"Det ar sma insatser fran deras sida som inte kostar mycket for bemanningsforetaget,
men som betyder mycket for mig™ (Intervjuperson C)

Nar vi fragade ekonomkonsulterna om hur de upplevde den eventuella problematiken med
den triangulara situationen, det vill siga hur de uppfattade situationen med att ha "tva chefer”,
svarade intervjupersonerna att de inte upplevde detta som problematiskt.
Jag upplever inga problem med att ha tva chefer eftersom det &r en chef som har hand
om mitt dagliga arbete, medan bemanningsforetaget skdter de andra bitarna™
(Intervjuperson D)

”Min chef pa bemanningsforetaget skulle ju aldrig ta beslut som rér mina dagliga
arbetsuppgifter” (Intervjuperson C)

4.3 Motivation via monetar och icke-monetar beloning

Nar vi kommer till frdgan om huruvida de skulle foredra en monetér eller en icke-monetar
beldning i sitt arbete och hur dessa skulle paverka intervjupersonernas motivation papekar alla
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att en monetar beloningsform sjéalvklart skulle paverka deras motivation. De séger vidare att
aven en icke-monetér beldning har en viktig betydelse ur motivationssynpunkt.

’| den arbetssituation jag ar i nu skulle en monetér beléning motivera mig definitivt™.
(Intervjuperson A)

Intervjuperson A ansag dock att det var valdigt viktigt med att fa en balans mellan monetar
och icke-monetar bel6ning. For om man bara skulle fa en bra I6n, men ingen feedback eller
uppskattning fran bemanningsforetagets sida, skulle intervjuperson A inte bli lika motiverad.
Intervjuperson B holl med intervjuperson A om den icke-monetara beldningens betydelse.

’Pengar ar saklart viktigt, men for mig ar det jatteviktigt att jag trivs pa mitt arbete och
att jag kanner uppskattning for det arbete jag gor, pengarna hjalper inte om man
vantrivs™ (Intervjuperson B)

Vidare berattar intervjuperson B att man kanner sig stolt om nagon pa dennes dagliga
arbetsplats tycker att denne gor ett bra jobb. Intervjuperson C anser att monetar bel6ning ar
betydelsefull, men att feedback &r valdigt viktigt och att respondenten blir uppmarksammad
for det arbete som utfors.

Intervjuperson B uppger att den beléning som man kan férvanta sig fran bemanningsforetaget
om man gor ett bra jobb &r en battre 16n vid nasta uthyrning. Intervjuperson C héll med och
sade att det nastan var underforstatt att man far en 6kad I6n av bemanningsforetaget om det
arbete som man utfor ar tillfredsstéllande enligt bemanningsforetaget.

"Det ar i en extra tilldelning vid loneférhandlingarna som man kan se den
forvantade beloningen, men en forvantad monetar beléning hade absolut motiverat
mig” (Intervjuperson D)

Nar vi fragade respondenterna om de tyckte att bemanningsforetaget borde inféra nagon form
av beloningssystem svarade intervjuperson B att det var sjalvklart att denne ansdg att
bemanningsforetaget borde infora nagon form av bel6ningssystem for de uthyrda konsulterna.
Intervjuperson D haller med och anser att det &r jatteviktigt att fa mojlighet till bonus.

Jag har papekat flera ganger att vi konsulter vill ha ett beloningssystem, dar vi till
exempel far ta del av bemanningsforetagets vinst”(Intervjuperson B)

’Nagon form av beloningssystem hade motiverat mig positivt, eftersom jag idag inte
riktigt vet pa vilka grunder och hur bemanningsféretaget mater mina prestationer.
Detta gor att jag inte helt vet vilka mal som bemanningsforetaget vill att jag ska uppna i
mitt arbete” (Intervjuperson C)

4.4 L.onens motivation

De svar vi fick fran intervjupersonerna nar vi fragade vad de tyckte om det lI6nesystem som
finns inom bemanningsbranschen dar man far betalt per arbetad timma var det inga
positiva ord vi fick till svar. Intervjuperson A berattade om att nar den dagliga arbetsplatsen
har en inarbetad arbetsdag, maste man som konsult i alla fall arbeta eftersom bemannings-
foretaget inte anvander sig av inarbetande dagar pa samma stt.
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”Jag tog semester for att inte behdva hoppa in och jobba en dag pa vilket foretag som
helst, eftersom jag &ar anstalld av bemanningsforetaget som inte har detta
klamdagssystem” (Intervjuperson A)

Intervjuperson A upplever att dennes 16n ar for lag med tanke pa det arbete som den
tillfragade utfor och har dven papekat detta for bemanningsforetaget. Respondent A uppfattar
det dven som att dennes 16n ligger under de som é&r vanligt anstillda pa den dagliga
arbetsplatsen som person A arbetar pa.

Intervjuperson B, C och D var ndjda med sina Iéner aven om de gérna ville tjana lite béttre.
De ansag vidare att det I6nesystem som finns i bemanningsbranschen idag maste andras pa
nagot satt. Intervjuperson B berattar om att i borjan av 2000-talet hade konsulterna som
arbetade i bemanningsbranschen manadslén, men att det holl pa att knacka hela branschen for
det blev alldeles for dyrt for foretagen.

’Dagens lonesystem straffar de konsulter som har en lagre befattning och 16n, men
aven de som har en hog sjukfranvaro™ (Intervjuperson B)

FOr att man ska fa ut en bra 16n vid arbetad manads slut géaller det att man har kunnat
forhandla upp sin timlon fran borjan™ (Intervjuperson C)

Intervjuperson C sager att denne sakert skulle kunna jobba en hel del extra vissa manader for
att fa ut en bra I6n, men att man da kan stélla sig frdgan om hur néjd kunden blir, eftersom de
betalar for att hyra in en konsult. Respondent C séger vidare att dennes 16n kan variera med
flera tusen kronor beroende pa hur manga arbetsdagar det finns i varje manad.
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5. Analys

| analyskapitlet stéaller vi var insamlade empiri mot den teoretiska referensramen. Analysen kommer
att aterspegla likheter, men dven diskutera skillnader som aterfinns mellan teori och empiri.

5.1 Motivation i arbetet

Under vara intervjuer med ekonomkonsulterna framgick det att motivation kan uppsta pa flera
olika satt. Nagra av dem ansdg att pengar motiverade dem starkt medan andra papekade
utvecklingsmojligheter och att fa arbeta sjalvstandigt samt att fa arbeta med det dem var
utbildade till som viktigast. Den flexibla mojligheten som arbetet ger lyfts &ven fram som en
motiverande faktor. Mojligheten att fa komma ut till nya arbetsplatser och traffa nya kollegor
varderas dven hogt. Skillnaden mellan de ekonomkonsulter som vérderar pengar i hogre
utstrackning an utvecklings- och utbildningsméjligheter kan ses i Maslows teori enligt
Moxnes (1984) som att de individer som prioriterar pengar placerar sig pa en lagre niva i
behovstrappan. Detta beroende pa att de stravar efter pengar som lattare kan satisfiera
behoven l&gre ner i trappan. De personer som prioriterade utvecklingsmoéjligheter och
utbildning ligger hogre upp da de siktar i storre utstrackning pa att sjalvforverkligas som
individer.

Vi tolkar detta som att det beror pa att de har arbetat under en langre period och har da hunnit
satisfiera behoven langre ner i trappan. Detta stimmer val 6verens med det svar intervju-
person A gav da respondenten ansag att i dennes nuvarande arbetssituation som ekonomi-
assistent var det definitivt pengar som var en viktig motivationsfaktor. Det stdmmer dven
valdigt bra in pa intervjuperson B som arbetar som ekonomichef da person B pratar om att
dennes nuvarande jobb och arbetssysslor & motiverande i sig. Har tycker vi att den stora
skillnaden i respondenternas svar kan forklaras med att intervjuperson A har en lagre 16n &n
intervjuperson B och darmed har ett storre behov av att 6ka sin 16n for att kunna placera sig
hogre upp i Maslows behovstrappa. En intressant iakttagelse &r att person D gar emot Moxnes
tolkning av Maslows teori da intervjuperson D ansag att det var pengar som var den starkaste
faktorn for att motivera respondenten, trots att denne bade har lang arbetslivserfarenhet och en
hog befattning med manga olika arbetssysslor. En anledning till intervjuperson D:s svar
gentemot de andra ar att alla manniskor har olika slags behov och darmed motiveras pa olika
satt. Detta tycker vi visar pa att den tolkning som Moxnes (1984) gor genom att saga att de
individer som placerar sig pa lagre niva i behovstrappan prioriterar pengar i forsta hand inte
alltid 6verensstammer med verkligheten utan det géller att se till varje individs unika behov.

Detta blir ater igen valdigt intressant om man jamfor intervjuperson D:s svar med vad
Torrington et al (2002) sager om Herzbergs tvafaktorsteori dar hygienfaktorn 16n &r
begransande i sin formaga att motivera anstéllda och att andra faktorer som prestation, ansvar,
erkannande, arbetet i sig och befordran &r starkare ur motivationssynpunkt, eftersom detta inte
heller verkar stamma in pa intervjuperson D. Dock stammer tvafaktorsteorin in bra pa de
ovriga intervjupersonerna som menar att ha ett arbete som tillater dem att vara sjalvstandiga
och ha arbetssysslor som utvecklar dem som personer ar viktiga for att skapa motivation.
Aven har tycker vi att man maste fokusera pa hur den enskilda individens arbetsmotivation
paverkas olika av hygien och motivationsfaktorerna som Herzberg namner i sin tvafaktors-
teori.

Vidare kan man lasa i tvafaktorsteorin att andra hygienfaktorer som arbetsforhallanden och
personalpolitik kan paverka de anstélldas motivation (Herzberg 1993). Nagot som vi tycker
visar sig tydligt ar att ekonomkonsulter har uppdrag av langre karaktdr, och att detta
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uppskattas olika hos respondenterna. De intervjupersoner med hdgre befattning och komplexa
arbetsuppgifter verkar trivas med att ha langre uppdrag, eftersom att det tar langre tid fér dem
att sétta sig in i foretagets miljo och samla ihop den information och kunskap som kréavs for
att ha en ledande roll och kunna ta storre beslut i kundforetaget. Intervjuperson A som har en
lagre befattning har dock varit pad samma arbetsplats i dver tva ar och har haft 6nskemal om
att fa byta arbetsplats oftare &n vad denne har gjort hittills.

’For mig hade det varit motiverande att fa chansen att byta arbetsplats oftare an vad
jag har gjort hittills”

Detta menar vi ar ett tydligt tecken pa hur arbetsforhallandet kan paverka motivationen hos
ekonomkonsulterna. De med hdgre befattning trivs med de komplexa uppdrag som ofta kraver
langre uthyrning, medan de som har lagre befattning behdver mer omvaxling eftersom deras
arbetssysslor ar av enklare karaktar och inte ar stimulerande pa samma sétt.

Nar vi fragade om intervjupersonerna hade upplevt nagon form av sarbehandling pa grund av
att dem ar ekonomkonsulter, svarade alla utom intervjuperson A att de inte upplevde nagon
form av sdrbehandling. Intervjuperson A gav ett exempel pa att det hade gatt ut ett e-mail fran
den dagliga arbetsplats som respondenten ar uthyrd till om att konsulterna inte fick ta del av
frukten som foretaget bjod sina anstallda pa. Om man tittar pa de hygienfaktorer som kan
paverka en anstdllds motivation tycker vi att man kan se att detta ar ett solklart fall for att den
dagliga arbetsplatsens personalpolitik var sadan att konsulter skulle inte fa ta del av den frukt
man gav de som var vanligt anstallda och darmed markerade foretaget vad man ansag om
konsulternas roll pa deras foretag.

Aven om “fruktproblemet” kan ses som obetydligt, kan man enligt Herzberg (1987) se det
som en hygienfaktor som latt skapar olust hos de anstéllde. Detta haller vi med om och tycker
att det fortydligar den skillnad som kan upplevas mellan ekonomkonsulter och vanliga
anstallda i ett foretag eftersom detta paverkade intervjuperson A negativt ur motivations-
synpunkt. Vi vill anda papeka att vi tror att synen pa ekonomkonsulter ar olika beroende pa
foretag, eftersom de 6vriga intervjupersonerna inte upplevde nagon form av sarbehandling
fran deras dagliga arbetsplats. Vi tycker vidare att detta kan bero pa att dessa ekonom-
konsulter har ett jobb hdgre upp i organisationen och darmed har en viktigare roll hos det
foretag de ar uthyrda till. Vi har intryck av att det ar svarare for det inhyrande kundforetaget
att behandla ekonomkonsulter som har en nyckelposition i kundforetaget pa ett annorlunda
sédtt mot de vanliga anstéllda, eftersom de &r mer beroende av den kunskap och erfarenhet som
konsulterna besitter.

5.2 Ekonomkonsultens relation till bemanningsforetaget

Alla ekonomkonsulterna anser att deras kontakt med bemanningsforetaget ar satisfierande och
att om de vill & det aldrig svart att komma i kontakt med bemanningsforetaget.
Respondenterna ar valdigt ndjda med de frukostseminarier, lunchmoten och kvéllsaktiviteter
som man haft med 6vriga konsulter. Intervjuperson C sade att dessa aktiviteter ar sma insatser
fran bemanningsforetagets sida som inte kostar mycket for dem, men som var av stor
betydelse for denne. Om man tittar pa det tredje trappsteget i Maslows behovstrappa som
behandlar gemenskap och sociala behov och det fjarde trappsteget som handlar om
uppskattning (Vroom & Deci 1970) tycker vi att det &r véldigt viktigt ur motivationssynpunkt
att bemanningsforetaget fortsatter med att halla god kontakt med sina ekonomkonsulter och
att de ar lattillangliga att kontakta. Detta for att ekonomkonsulternas behov av uppskattning
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kan vara helt olika beroende pa vilken typ av individ man ar, vad han eller hon har for
befattning och vilket kundféretag som konsulten &r uthyrd till.

Vi menar vidare att de frukostseminarier, lunchméten och kvallsaktiviteter som bemannings-
foretaget ordnat for sina ekonomkonsulter ar valdigt bra for att 6ka deras motivation da dessa
traffar kan skapa en kénsla av gemenskap, men &ven att ekonomkonsulterna kénner
uppskattning fran bemanningsforetaget. Vi menar att det har en negativ effekt pa ekonom-
konsulterna om de kanner att bemanningsforetaget inte uppskattar arbetet de utfér och inte
heller uppratthaller kontakten mellan konsult och konsultansvariga for att visa att de bryr sig
om dem samt om bemanningsforetaget inte jobbar pa att forsoka skapa gemenskap mellan alla
konsulter.

Olofsdotters (2008) avhandling tar upp den trianguléra relationen som uppstar och menar att
det kan bli en otydlig gransdragning var organisationen bdrjar och slutar. Detta kan leda till en
problematik pa grund av att konsulten upplever att han eller hon har "tva chefer”. Nar
intervjupersonerna sjalva far svara pa om de upplever ndgot problem i att ha "tva chefer”
svarar intervjuperson B, C och D att de inte alls upplever nagra problem med att ha en chef pa
bemanningsforetaget och en pa deras dagliga arbetsplats. Intervjuperson C forklarar detta med
att sdga att dennes chef pa bemanningsforetaget aldrig skulle ta beslut som beror
respondentens dagliga arbetsplats.

Fran borjan hade vi tankar om att det skulle kunna finnas en problematik i att ha "tva chefer”
och att detta skulle paverka ekonomkonsulternas motivation negativt. En anledning till att
dessa intervjupersoner inte alls ser detta som nagot problem menar vi beror pa att de har en
hogre befattning och darmed tillats vara mer delaktiga i beslut som beror deras dagliga
arbetsplats och att de daven har en viktig roll hos bemanningsforetaget eftersom de besitter hog
och viktig kunskap. Vi upplever att intervjuperson A som har en lagre befattning, borde fa
svarigheter i att fa sina asikter horda och att fa vara delaktig i viktigare beslut bade hos den
dagliga arbetsplatsen och hos bemanningsféretaget, &ven om denne har lang erfarenhet som
ekonomiassistent. Fast man bor aven ha i atanke det vi poangterade tidigare i var uppsats att
ofta kan det ha att géra med vad det inhyrande foretaget har for syn pa ekonomkonsulter.

5.3 Motivation via monetar och icke-monetar bel6ning

Nar vi fragade vara intervjupersoner om hur de trodde att deras motivation skulle paverkas av
en monetar eller icke-monetar beloning spelade bada sjalvklart en viktig roll. Alla papekade
vikten i form av en monetar beldning. De flesta intervjupersonerna ville betona vikten av att
kdnna uppskattning och att fa feedback for deras arbete. Vi tycker att intervjuperson B
forklarade detta pa ett valdigt bra satt genom att saga:

’Pengar ar saklart viktigt, men for mig ar det jatteviktigt att jag trivs pa mitt arbete och
att jag kanner uppskattning for det arbete jag gor, pengarna hjalper inte om man
vantrivs™.

Hansson (1997) ger exempel pa icke-monetara beloningar som majligheter till befordran,
utbildning, utvidgade arbetsuppgifter, att fa vara delaktig i storre och mer betydande arbets-
uppgifter och projekt, men &dven mer vardagliga tecken som uppskattning och
uppmarksamhet. Jamfor man detta med vad intervjuperson B precis sade, kan man se ett
tecken pa att det kanske ar just arbetet i sig som ar en form av beloning for denne och
darfor motiverar den tillfragade i arbetet. Det uppfattas helt enkelt som en bel6ning i form av
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att intervjuperson B trivs pa arbetet, far utmanande uppgifter att l6sa i dennes roll som
ekonomichef, och beldning i form av att bemanningsforetaget ger person B andra uppdrag i
framtiden pa grund av att denne presterar bra. De andra intervjupersonerna pratar dven de om
hur betydelsefullt det & med feedback och uppskattning for att kdnna sig motiverad, men
dven att fa ett erkannande pa att man utfor bra prestationer.

Aven om monetara beléningar ar viktigt, haller vi med Herzberg (1987) som menar att
kortsiktiga monetéra beldningar ger samre forutsattningar for att 6ka arbetstagarnas insatser
pa lang sikt, daremot ger forstarkning av motiverande faktorer som erkannande, 6kat ansvar
och befordran ett battre och mer langsiktigt resultat. Vi menar att &ven om bemannings-
foretaget skulle ge ekonomkonsulterna en yttre beléning for att utfora ett visst uppdrag eller
vara pa en viss arbetsplats, skulle konsulterna inte vara motiverande att utféra ett bra jobb
under lang tid, dd ekonomkonsulterna maste fa inre motivation i form av att trivas i arbetet,
oka sin kunskap och sa vidare. Armstrong (1993) menar att den inre motivationen ofta har en
djupare och mer langvarig effekt, eftersom den &r naturlig och medfédd och inte paverkbar
fran utsidan.

Nar vi fragade intervjupersonerna om férvantade sig fa en beléning av bemanningsféretaget
om de utforde bra prestationer svarade respondenterna att man kunde forvanta sig ar en béttre
I6n vid nasta uppdrag. Intervjuperson C menade att det nastan var underforstatt att man far en
Okad 16n om det arbete som man utfor &r tillfredsstallande enligt bemanningsforetaget.
Nagot som intervjupersonerna inte sa rakt ut men som vi tolkade att intervjupersonerna
forvantade sig i framtiden, var langre uppdrag som bade var spannande och utplacerade pa
givande kundforetag, detta pa grund av ekonomkonsulternas drivkraft att utvecklas, lara sig
nya saker och att fa arbeta sjalvstandigt.

Enligt forvantningsteorin kommer motivationen att vara hogre hos en individ om individen
sannolikt kan forvénta sig att deras anstrangning och medverkan kommer att ge en l6nsam
ersattning (Vroom & Deci 1970). For motivation handlar mer om forvantningar an sjélva
tillfredstallelsen, for individer kommer bara bli motiverade om de férmodar att de far vad de
vill ha (Armstrong 1992). Vi tycker att bemanningsforetaget maste arbeta med att bade ge en
I6n som motsvarar l6nen som ekonomkonsulterna forvantar sig och aven fokuserar pa att
kunna erbjuda arbetsplatser och kundféretag som ligger i linje med ekonomkonsulternas
forvantningar pa hur deras nasta uppdrag ska se ut. Annars tror vi att det kan leda till minskad
motivation hos ekonomkonsulterna och bidra till att bemanningsforetaget riskerar att forlora
viktig kompetens.

Nagot som kom upp under intervjuerna var att intervjupersonerna ansag att bemannings-
foretaget borde inféra nagon form av beloningssystem. Till exempel sager intervjuperson C
att beldnings- eller bonussystem hade motiverat denne positivt, eftersom person C nu inte
riktigt vet pa vilka grunder och hur bemanningsforetaget bedémer dennes arbete som konsult.
Detta gor att respondenten inte helt vet vilka mal som bemanningsforetaget vill att denne ska
uppna med det arbete som den tillfrdigande utfér. Samuelsson (2004) séager att fran
verksamhetens sida har man beléning for att styra sina anstidllda mot okad effektivitet,
produktivitet och kvalitet. | jamforelse med vad intervjuperson C sager borde bemannings-
foretaget tanka pa vad man vill fa ut med sina beléningar i form av till exempel frukost-
seminarier, lunchmoten och givande 16n. Bade for att vara konkurrenskraftiga och attrahera
kompetenta ekonomkonsulter, men dven for att kunna anvanda dessa beléningar som ett bra
motivationsverktyg. Detta for att kunna styra ekonomkonsulterna sa att de utfor prestationer
som ar effektiva ur bemanningsforetagets synpunkt, men dven haller ekonomkonsulterna
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motiverade och stimulerade samt uppfyller de férvantningar som ekonomkonsulterna har med
sitt arbete. Vi menar dock att ekonomkonsulternas komplexa och svarbedomda arbete kan
gora det problematiskt for bemanningsforetaget att konstruera och infora ett beléningssystem
som &r anpassat efter deras arbetssysslor. Vidare tycker vi att ekonomkonsulternas olika
uthyrningslangd gor att det bli svart att skapa langsiktiga mal och bedémningskriterier som &r
anpassade efter deras speciella arbetssituation.

5.4 Lonens motivation

Branschorganisationen Bemanningsforetagen som grundades 2003 kraver att varje medlems-
foretag ska vara auktoriserat och darmed félja svensk lagstiftning, kollektivavtal och de
lagar och stadgar som Bemanningsforetagen satt upp. Almega som &r en organisation for
tjansteforetagande anser att en positiv aspekt med att arbeta i bemanningsbranschen i Sverige
I jamforelse med andra l&nder &r det tvingande kollektivavtal som ger en betydande trygghet
for den anstallde saval ekonomiskt som anstallningsmassigt (Almega 2005).

Nagot som vi uppfattade som valdigt intressant var de reaktioner vi fick fran intervju-
personerna angaende det lonesystem som finns i bemanningsbranschen. Intervjuperson B
menar att det straffar de ekonomkonsulter som har en lagre befattning och I6n, men dven de
som har en hog sjukfranvaro. Detta stimmer val 6verens med det intervjuperson A svarade.
Intervjuperson A upplever att dennes 16n ar for 1dg med tanke pa det arbete som respondenten
utfor och har dven papekat detta for bemanningsforetaget. Vidare uppfattar respondent A det
som att dennes 16n ligger under dem som ar ordinarie anstallda pa den dagliga arbetsplatsen
denne arbetar pa. Intervjuperson C pratar om att dennes 16n kan skilja pa flera tusen kronor
beroende pa hur manga arbetsdagar det &r i varje manad. Respondent C sager vidare att for att
fa ut en bra manadslon galler det att man har haft ett bra forhandlingslage fran borjan och
redan da lyckats forhandlat till sig en bra timlon.

Vi kan forsta att Almega har arbetat fram ett kollektivavtal inom bemanningsbranschen,
eftersom alla bemanningsforetag maste folja deras direktiv och lagar for att skapa nagon typ
av trygghet i en flexibel arbetsmarknad. Vi tycker dock att I6nesystemet ar alldeles for
generaliserat och drar alla konsulter ”6ver en kam”. Ur konsultens perspektiv kan vi tycka att
man mer borde se till deras arbetssysslor, tid i foretaget, utbildning, erfarenhet vid
utformningen av l6nesystemet. Framforallt borde inte alla konsulter ha en manadslén som ar
baserad pa antalet timmar som man arbetar under en manad. Vi menar att det kan skapa en
kansla av osakerhet, speciellt om man har en lagre timlén fran borjan, om ens l6n kan
variera pa flera tusen kronor fran manad till manad.

Armstrong (1992) pratar om bel6ningarnas vardefullhet for individerna i det sétt som de
tillgodoser individens behov av trygghet, sjalvbestdammande, social uppskattning och
sjalvforverkligande. Om man upplever en kénsla av osakerhet angdende ens l6n anser vi att
det kan paverka ekonomkonsulternas motivation negativt eftersom man inte kanner att man
far den 16n som man forvantar sig av det arbete som man utfor.

Vidare tycker vi att dagens I6nesystem som finns i bemanningsbranschen inte & motiverande
for ekonomkonsulterna. Det kanns lite méarkligt att en ekonomichef far en timlon, och aven att
man har samma system for alla konsulter oavsett befattning eller yrkesomrade. Sjalvklart far
ekonomichefen en betydligt hdgre 16n per arbetad timma &n till exempel en ekonomiassistent,
men sjalva séttet som l6nen beraknas pa ar det samma. Detta innebér att bade ekonomichefen
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och ekonomiassistenten inte far 16n de dagar som det inhyrande foretaget har stangt pa grund
av det till exempel ar en ”kldamdag”, men som bemanningsforetaget anser ar arbetsdag.

Vidare kan vi se ett mojligt motivationsproblem for bemanningsforetaget eftersom enligt
forvantningsteorin kommer motivationen att vara hogre hos en individ om individen sannolikt
kan forvénta sig att deras anstrangning och medverkan kommer att ge en Iénsam ersattning
(Vroom & Deci 1970).

Eftersom ekonomkonsulterna inte ar positiva till det 16nesystem som finns inom bemannings-
branschen idag finns en risk for att om inga forandringar gors kommer ekonomkonsulterna
kéanna sig mindre motiverade att utfora ett bra jobb med radande I6nesystem. Detta da man
som ekonomkonsult utfor komplexa arbetssysslor och borde kunna forvanta sig att fa ut
samma manadslén varje manad och att inte vara beroende av hur manga arbetsdagar som
varje manad innehaller.
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6. Slutdiskussion

| detta avsnitt presenterar forfattarna de slutsatser som de kommit fram till med denna studie och ger
aven forslag till vidare forskning.

Syftet med var uppsats var att beskriva vad som motiverar ekonomkonsulter i ett bemannings-
foretag. Vi har kommit fram till att det som motiverar ekonomkonsulterna i arbetet varierar
fran individ till individ. Alla namner betydelsen av pengar ur motivationssynpunkt, men vissa
framhdver &ven att mjukare vérden ar valdigt viktiga nar det géller motivation. De som har en
hogre befattning i var studie pratar om vikten av att bli uppmarksammad och fa feedback fran
bemanningsforetaget, medan de som har en l&gre befattning skulle bli mer motiverade av
pengar i den arbetssituation de befinner sig i nu. Detta fortydligar att bemanningsforetaget
maste fokusera pa att varje individ motiveras pa olika sétt.

Det som motiverade ekonomkonsulter var mojligheten att fa vara hos flera olika kundftretag,
lara sig nya ekonomisystem och traffa nya manniskor. Har rader det ocksa en skillnad i vad de
olika intervjupersonerna upplever som motiverande, da konsulter med hogre befattning verkar
trivas battre pa langre uppdrag an de som har lagre befattningar. Detta anser vi beror pa att de
som har en hogre befattning har mer komplexa arbetssysslor och behdver mer tid for att sétta
sig in i arbetsrollen och skulle inte kdnna sig motiverade om de tvingades flytta runt for
mycket mellan olika kundforetag.

| var studie upplever de med hogre befattning ingen sarbehandling, medan ekonomkonsulter
med lagre befattning har upplevt ndgon form av sarbehandling som paverkat deras motivation
negativt. Vi anser att nér det galler eventuell sdrbehandling av ekonomkonsulterna och hur det
kan paverka deras motivation beror det helt pa vad kundforetaget har for syn pa de inhyrda
ekonomkonsulterna och vad ekonomkonsulterna har for typ av befattning och roll hos
kundforetaget.

Ekonomkonsulternas relation till bemanningsforetaget spelar en viktig roll for deras arbete ur
motivationssynpunkt. Framst for att ekonomkonsulterna tycker att det &ar viktigt att fa
feedback och uppskattning fran bemanningsforetaget, men vi har dven forstatt att det viktigt
for konsulterna att bemanningsforetaget jobbar med att skapa gemenskap mellan konsulter via
olika slags aktiviteter. De ekonomkonsulter som har lagre befattning eller de som &r utan
uppdrag, behdver mer feedback och tatare kontakt med bemanningsforetaget. Vi anser att
skalet till detta beror pa att de inte har mojlighet att paverka sin arbetssituation i samma
utstrackning som de med hdgre befattning.

Den trianguldra situationen som uppstar i bemanningsbranschen verkar inte paverka
motivationen hos de ekonomkonsulter som har en hdgre befattning, utan de kénner sig
delaktiga och far vara med och ta viktiga beslut i kundféretaget. De med lagre befattning kan
dock fa det svarare att fa sin rost hord och i och med det fa det svart att paverka beslut i kund-
foretaget, vilket kan leda till att deras motivation forsamras.

Under intervjuerna med ekonomkonsulterna har de papekat att bemanningsforetaget borde
infora nagon form av beldningssystem for att 6ka deras motivation. Vi anser att motivationen
skulle 6kas om bemanningsbranschen borjade anvanda sig av nagon form av belénings-
system, framforallt for att konsulterna forvantar sig att de borde fa ta del av bemannings-
foretagens vinst nar konsulterna utfort bra prestationer som gynnat bemanningsforetagen.
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Slutligen anser vi att dagens l6nesystem som finns i bemanningsbranschen inte &r
motiverande for ekonomkonsulterna. Det kanns lite underligt att en ekonomichef far en
timlon, men &ven att man har samma grund for berdkna I6nen for alla konsulter inom
bemanningsbranschen oavsett befattning eller yrkesomrade. Vi anser att for bemannings-
branschen ska kunna fortsétta véxa krévs det en fordndring av det nuvarande kollektivavtalet.
Anledningen till detta ar att ekonomkonsulterna inte upplever dagens lénesystem som
motiverande och att detta kan gora att bemanningsbranschen kan komma att forlora kunniga
konsulter i framtiden.

6.1 Forslag till vidare forskning

| var uppsats har vi valt att fokusera pa ekonomkonsultens perspektiv och darmed lamnat
bemanningsforetaget och kundforetagets perspektiv obehandlade. Har ser vi ett intressant
omrade att forska vidare om och titta pa hur bemanningsforetaget och kundfcretaget jobbar
med att motivera ekonomkonsulterna och konsulter i 6vrigt.

Vidare kan man undersoka hur man skulle kunna férandra det l6nesystem som finns i
bemanningsbranschen idag for de olika konsulterna. Det vore &ven intressant att titta pa hur
ett beloningssystem for ekonomkonsulter skulle kunna vara utformat med tanke pa deras
komplexa arbetssysslor som kan vara svara att vardera och mata.
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Bilaga 1

Intervjufragor till de uthyrda ekonomkonsulterna

Inledande fragor: Konsultens utbildning, nuvarande arbete, tidigare arbeten.

Varfor valde Ni att borja arbeta som konsult pa ett bemanningsforetag och hur lange
har Ni varit konsult?

Hur upplever Ni den flexibla mojligheten att vara pa manga olika arbetsplatser?
Fordelar/nackdelar med att arbeta som konsult?

Som konsult har Du "tva chefer”, en pa bemanningsforetaget och en pa det foretag
som Ni ar uthyrd till, hur kéanner du att detta paverkar ditt arbete?

Identifierar Du Dig som anstéalld hos bemanningsforetaget eller anstalld pa det foretag
som Du éar uthyrd till??

Upplever Ni att Ni behandlas annorlunda pa nagot satt av den dagliga arbetsplatsen pa
grund av att Ni kommer fran bemanningsforetaget? Om ja, ge exempel pa nar och hur
sadan skillnad uppkommit.

Vad motiverar Dig i arbetet?
Vilka ar de basta satten att 6ka Din motivation?

Finns det specifika saker som bemanningsforetaget gor som du kanner leder till
motivation?

Hur kanner Du att Din motivation paverkas beroende pa vilken typ av beléning Du far,
dvs. monetdr mot icke-monetar?

Pa vilket satt upplever Du att Du blir belénad av bemanningsforetaget om Du gor ett
mycket bra arbete hos en kund och férvantar Du Dig nagon form av bel6ning utav
bemanningsforetaget om Du skulle gora ett bra jobb?

Hur mycket kontakt har Du med bemanningsforetaget och vad bestar denna kontakt
av?

Stravar Du efter att vara kvar hos bemanningsféretaget eller vill Du fa en fast anstall-
ning hos det foretag Du &r uthyrd till idag?

Ar det ndgonting som Du kanner att bemanningsforetaget borde tanka mer pa ur moti-
vations- och beléningssynpunkt?
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