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Syftet med studien &r att utifran Herzbergs tvafaktorteori studera inhyrd lagerpersonals
arbetsmotivation. Fokus ligger ocksa pa att redogdra for positiva och negativa aspekter med
att arbeta som inhyrd samt vilka motiv som finns for att sdka sig till bemanningsbranschen.

Studien belyser dven de inhyrdas syn pa arbetets betydelse och yrkesstatus.

Tidigare forskning i uppsatsen utgdrs av studier om bemanningsbranschen och inhyrdas
flexibla roll. Aven forskning som beror lagerarbete tas upp samt studier om arbetsmotivation

och arbetets betydelse, dven utifran generationstillhdrighet.

Metoden for uppsatsen utgors av kvalitativ metod i form av semistrukturerade intervjuer.
Metodvalet baseras pa att studien syftar till att fanga informanternas upplevelser av sina

arbetssituationer.

Resultatet av undersokningen ger en bild av att inhyrda lagerarbetare inte upplever nagon
arbetsmotivation, vilket enligt Herzbergs tvafaktorteori kan forklaras med att bade hygien-
och motivationsfaktorer saknas i arbetet. Lonen blir darfor den enda drivkraften till att arbeta.
Det finns bade positiva och negativa stéllningstaganden till att arbeta som inhyrd
lagerarbetare samt anledningar till dessa asikter. Deras flexibla roll kan ses utifran bagge
perspektiven. Positiva aspekter ar att det kan uppstd manga sociala mdten som
bemanningsanstélld samt fler erfarenheter fran flera kundforetag. Dock finns dven negativa
aspekter, i form av bristande kontinuerliga relationer samt att utanférskap kan uppsta for de
inhyrda. Motiv for att soka sig till bemanningsbranschen ar att bemanningsforetag anses

lattillgangliga och 6ppna, da det annars kan vara svart att fa in en fot pa arbetsmarknaden.

Nyckelord
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1. Inledning

Synen pa arbetets roll och betydelse har varierat och utvecklats dver tid (Aronsson m.fl.
2012:21). Pa den nuvarande arbetsmarknaden stalls allt hogre krav pa flexibilitet och rorelse,
samtidigt som bade individer och organisationer vill uppna en stabilitet i tillvaron (Olofsdotter
2008:2). Inhyrd arbetskraft och bemanningsbranschen som fenomen &r ndgot som anvands pa
hela arbetsmarknaden. Bemanningspersonal anvands oavsett typ av verksamhet eller
yrkeskategori. Diskussioner om bemanningsbranschen visar pa hur kansloladdat amnet &r. De
beskrivningar som gors av branschen ar darmed oftast inte nyanserade, utan helt och hallet
positiva eller negativa i sin instéllning (Kantelius 2012:1-2). Lagerarbete ar det yrke inom
bemanningsbranschen som flest mén arbetar inom. Ar 2010 var lagerassistenter (med flera)
det yrke som var storst inom bemanningsforetag (Statistiska Centralbyran) och ar darmed ett
intressant och ytterst relevant omrade att studera. Lagerarbete ar tungt och pafrestande for
kroppen, da det ofta utgérs av manga och tunga lyft (Arbetsmiljoverket 2011). Flisback
(2010) beskriver lagerarbete som ett lagstatusyrke, baserat pa arbetets kvalifikations- och
I6neniva. Beskrivningar av lagerarbete och bemanningsbranschen vacker intresse att studera

de tva omradena tillsammans - inhyrda lagerarbetare.

Vad &r det som motiverar individer till att arbeta som inhyrd lagerpersonal? Finns det
sarskilda faktorer som &r motivationsskapande i arbetet? Liknande fragor, och
arbetsmotivation generellt, har det lange funnits ett intresse for. | dagslaget finns det
omfattande kunskaper om vad som skapar arbetsmotivation (Augner 2009:61). Det finns dock
inga studier som undersoker arbetsmotivation specifikt hos inhyrd lagerpersonal. Arbete &r en
stor del av manniskors liv som tillskrivs allt fler varden och ses som nagot mer &n enbart en
forsorjningskalla (Aronsson m.fl. 2012:59). Detta visar pa hur det har skett en forandrad
uppfattning om synen pa arbetet och dess betydelse. Det &r av vikt for organisationer att ha en
medvetenhet om vilka faktorer som behaller eller 6kar de anstalldas arbetsmotivation. De kan
da arbeta for att se till att dessa faktorer finns tillgangliga i arbetet. Aven ur ett
organisationsperspektiv ar det viktigt att de anstallda upplever arbetsmotivation, da det kan
bidra till en 6kad produktivitet i arbetet (Jacobsen & Thorsvik 2008:290-292). Teorier och
modeller har under tid utvecklats for att undersoka och forklara vad som skapar
arbetsmotivation. Hein Hedegaard (2012:218) menar att det har uppstatt ett fornyat intresse

for motivation.



Tidigare forskning om bemanningsbranschen och arbetsmotivation visar pa bade likheter och
skillnader i resultat beroende pa vad for typ av bransch som studeras och vilka perspektiv som
studierna haft. Det finns darmed delade asikter och skilda resultat inom de bada omradena,
vilka framgar senare i denna uppsats. Denna studie kombinerar dessa tva omraden, da inhyrd
lagerpersonal och arbetsmotivation star i fokus. Eftersom studien gors inom damnesomradet
arbetsvetenskap, &r det aven av intresse att analysera de inhyrda lagerarbetarnas uppfattningar
om arbetets betydelse.

1.1 Syfte och fragestallningar
Uppsatsen syftar till att underséka om och pa vilket satt bemanningsanstélld lagerpersonal

upplever motivation och arbetstillfredsstallelse i sitt arbete utifran foljande fragestéllningar:

e Hur skapas motivation och arbetstillfredsstéllelse hos inhyrd lagerpersonal?
e Vilka faktorer uppfattas som positiva samt negativa for arbetssituationen for den som
ar inhyrd och varfér?

e Vad finns det for motiv att soka sig till bemanningsbranschen?

1.1.1 Avgransning

| studien valjer jag att fokusera pa inhyrd personal som har lagerarbete som huvudsaklig
sysselsattning och undersoka deras arbetsmotivation. Eftersom studien riktar in sig pa en viss
bransch &r resultatet inte generaliserbart for andra branscher. Daremot gar det att se likheter
med andra branscher avseende erfarenheter av att vara inhyrd personal, deras arbetssituation
och arbetsmotivation. I svensk forskning inom arbetspsykologi har det traditionellt visats lagt
intresse fOr arbetsmotivation. Motivationsforskning har ofta utlandskt ursprung, med USA i
framkant (Aronsson m.fl. 2012:198). En avgrénsning har gjorts inom val av tidigare
forskning, bade avseende arbetsmotivation och bemanningsbranschen, da fokus framst
kommer att ligga pa svenska studier. | jamforelse med USA finns det betydande skillnader i
lagar och arbetsmarknadskultur. Det finns &ven stora skillnader i arbetsvillkoren, exempelvis i
antal semesterdagar per ar och arbetstempo. Den amerikanska arbetsmarknaden ar kand for
sin hoga rorlighet och synsattet att individen ska arbeta sa mycket som arbetsgivaren kraver
(SACO 2013). Avgransningen gjordes aven for att lyfta fram hur fa svenska studier som

gjorts avseende arbetsmotivation, ett omrade som borde lyftas fram mer eftersom det har en



rad betydande aspekter for bade foretag och anstéillda. Arbetsmotivation skapar en hogre
produktivitet och okar chansen att anstdllda stannar kvar inom foretaget, vilket minskar
foretagets behov av rekryteringsprocesser. Da studien utgors av intervjuer ar resultaten
baserade pa informanternas upplevelser och ger darmed inte en generell bild av inhyrd
lagerpersonals arbetssituation. Mina huvudomraden som studien kommer att belysa ar:

arbetsmotivation, bemanningspersonal och lagerarbete.

1.2 Bakgrund

For de flesta manniskor &r arbete en central del av livet och tillvaron. Nar vi arbetar far vi en
inkomst som ett resultat av vara prestationer, men vart arbete kan aven ge oss mer an en lon.
Det kan skapa mening i vara liv samt bidra till formandet av var identitet. Dagens foranderliga
arbetsmarknad lagger mycket fokus pa individen och dennes instéllning till arbete och karriér.
Med den radande individualistiska instéllningen, vacks fragor om huruvida larande, social
gemenskap och lojalitet haller pa att forsvagas inom organisationer. De forandringar som skett
pa ett organisatoriskt plan ar en effekt av de forandringar som skett pa ett samhalleligt plan i
vastvérlden. Tillfalligt anstéllda och uthyrd personal férekommer allt mer. Denna typ av
arbetstagare har fatt en Okad betydelse pa arbetsmarknaden och for det flexibla arbetet
(Tsoukalas 2003:4).

1.2.1 Bemanningsbranschen

Ar 1993 blev det &terigen lagligt att driva privat arbetsférmedling och darmed blev
bemanningsforetag en del av den svenska arbetsmarknaden. Dérefter har de tagit en allt stérre
plats i samhallet (Furaker & Blomsterberg 2009:302). Bemanningsbranschen har expanderat i
snabb takt, vilket framst forklaras med tva trender som paverkat samtliga utvecklade lander.
Den forsta trenden var att foretag i allt storre utstrdckning bérjade handla upp tjanster och
varor utifran - utanfor sin egen verksamhet. Den efterféljande trenden innebar en minskning
av fast anstélld personal och en 6kning av antalet tidsbegransade anstéllningar. De har tva
trenderna utgor viktiga skal till bemanningsbranschens snabba utveckling. Branschen
breddades och bodrjade omfatta allt fler yrkesgrupper. Utvecklingen har gjort att bendmningen
av foretagen har skiftat fran skrivbyra, kontorsserviceforetag och personaluthyrningsforetag,

for att slutligen kallas bemanningsforetag (Johnson 2010:86).



Ar 2013 visade berakningar att 1, 5 % av den sysselsatta befolkningen i Sverige arbetade i
bemanningsforetag. Under samma ar var 134 600 personer nagon gang under aret anstéllda
inom bemanningsbranschen (Bemanningsforetagen). Kunder till bemanningsféretag kan
variera mellan foretag, organisationer och offentliga arbetsgivare. Branschen anvands &ven
vid offentliga arbetsmarknadsatgarder, vilket kan resultera i ett arbete for grupper i samhallet
som tidigare har métt svarigheter med att ta sig in pa arbetsmarknaden (Johnson 2010:17). De
grupper som berors av dessa atgarder, ar bland annat ungdomar, langtidsarbetsldsa och
flyktingar (Johnson 2010:89).

Pa arbetsmarknaden och i media fors diskussioner om bemanningsbranschen. Statistik visar
att det sker dubbelt s& manga arbetsolyckor med sjukfranvaro inom bemanningsbranschen &n
ovriga branscher pa arbetsmarknaden. Under ar 2011 uppgick dessa i snitt till 6 anmalningar
per 1000 sysselsatta for samtliga branscher. Samma ar hade bemanningsbranschen dubbelt sa
manga anmalningar i snitt. Siffror for samma ar visar pa att det framst ar unga som skadar sig.
Detta forklaras med att det framst dr yngre som arbetar inom bemanningsbranschen. Under ar
2011 var 60 % av skadeanmalningarna inom branschen utférda av personer under 35 ar

(Arbetsmiljoverket Projektrapport).

Det finns en allméan tankegang om hur organisering av arbete bor ga till. Dessa forestallningar
utmanas av bemanningsforetag, da de anses t6ja pa de granser som vi dr vana vid (Johnson
2010:16). Bemanningsforetag kan utgdra en flexibilitetsstrategi for foretag som har behov av
en flexibel arbetsstyrka i sin organisation. Begreppet flexibilitet ar ett valanvant begrepp i
dagens arbetsliv och nagot som manga foretag stravar efter i stor utstrackning - att vara
flexibla. Det finns delade uppfattningar om hur detta paverkar arbetsmarknaden. De som
anser att personaluthyrning &r positivt, menar att det sker en éverféring av kunskap mellan
organisationer samt att personalen far Okad erfarenhet. De som &r negativa till
personaluthyrning, havdar istéllet att det sker en exploatering av de anstéllda, att det skapar
konflikter pa arbetsplatser samt att det utgor ett hot mot de anstéllningsformer vi ar vana vid
(Olofsdotter 2008:1).

1.2.2 Arbetsmotivation
Motivationsteorier skiljer sig at i sina forklaringar om vad det ar som skapar eller paverkar
individens arbetsmotivation. Ur ett perspektiv kan motivation anses bero pa férhallanden hos



den enskilda manniskan. Det kan ha formats utifran barndomen eller sa anses det vara nagot
som individen sjalv styr 6ver och kan forma. Ur ett annat perspektiv kan motivation bero pa
arbetsforhallanden, dar motivation skapas genom arbetet i sig eller av villkor och sociala
processer inom organisationen. Ett tredje perspektiv ar att det & nagot som formas av
samhéllet och dess forhallanden. Motivation &r dd nagot som skapas och paverkas av
exempelvis livssituation och generationstillhorighet (Hein Hedegaard 2012:14-16). Det finns
darmed flera sétt att forsta och tolka motivation samt hur det skapas.

Enligt Augner (2009:8) finns det framst tre orsaker till att manniskor arbetar. Vi kan valja att
arbeta for att tjana pengar och darmed kunna leva ett gott eller atminstone ett acceptabelt liv.
Om pengarna ar drivkraften till att arbeta utgérs motivationen utav nagot som ligger utanfor
arbetssituationen, vilket kan gora det svart att paverka motivationsgraden och instéllningen till
arbetet. Vi kan aven arbeta for att fa tillbaka nagot fran andra manniskor i form av ett utbyte
som tillfredsstéller oss, som exempelvis respekt och uppskattning fran andra eller kanslan av
gemenskap. Nar motivation utgors av behov pa en social niva, ar det aven kopplat till social
status. Status vardesatts olika mellan individer, vilket gor att vissa forsoker ta sig uppat i
status medan andra trivs dar de befinner sig. Augner menar att individen tros vara mest
bekvam med en medelh6g status, dd manga anses bli obekvama med alltfor hog eller lag
status. Vi drivs dven till att arbeta for att uppna inre valmaende, vilket kan skapas da vi kanner
att vara prestationer ar meningsfulla. Den inre motivationen innebar att individen arbetar utan
att ha beloningar eller berom i atanke (Augner 2009). En klassisk uppdelning som gors av
motivation, ar att den delas upp i inre och yttre motivation. Den inre motivationen kan bero pa
en Onskan om att prestera eller utvecklas. Genom att handla utifran ett beteende som styrs
inifran, kan individen kanna en tillfredsstéllelse. Yttre motivation skapas istéllet av faktorer
utifran, utanfor individen och dennes kontroll. Den hér typen av motivation ar instrumentell,
vilket innebar att en individ kan bli motiverad att utféra en handling da handlingen ger en
beléning som gor att individen exempelvis kan bortse fran egentliga brister i arbetet (Hein
Hedegaard 2012:16-17).

Det finns omfattande kunskaper om vad som motiverar manniskor till att arbeta och
kunskapen inom omradet véxer standigt (Augner 2009:61). Vid studier av motivation inom
organisationer har behovsteorier varit centrala (Jacobsen & Thorsvik 2008:260). Det har dock
inte skett nagon storre utveckling av nya teorier om motivation i koppling till organisation-

och ledarskapsteori sedan 1980-talet. Under perioder med arbetskraftsbrist har intresset for



arbetsmotivation samtidigt 6kat. En tydlig tendens visar dock att ansvaret for att motivera den
anstallde, allt mer dvergar till att laggas pa individen och inte ledningen inom en organisation
(Hein Hedegaard 2012:218).

1.2.3 Lagerarbete
Genom denna del vill jag skapa en 6versiktlig forstaelse for hur manga som sysselsatter sig

med lagerarbete i Sverige och vad som kannetecknar arbetet.

Antal anstéllda lagerassistenter (med flera) i Sverige ar 2012

Kvinnor Man Totalt
11 652 personer 45 008 personer 56 660 personer
21 procent 79 procent 100 procent

Kélla: http://www.scb.se/sv (Hamtad: 2014-05-19).

Statistiska Centralbyran benamner yrkesomradet som Lagerassistenter (med flera). | denna
yrkesbenamning ingar flera olika positioner och arbeten inom lagerverksamheter. Den
omfattar bland annat varumottagare, lagerarbetare, lageradministratorer, logistiker samt lager-

och leveranschefer (SCB Yrkesbendmning).

Lagerassistenter (med flera) var det storsta yrket inom bemanningsbranschen ar 2010. Det ar
aven det yrke som flest méan arbetar som inom branschen. Medianaldern inom yrket pa ett
nationellt plan uppgick till 39 ar for bade kvinnor och man ar 2010. Det skiljer sig mot
medianaldern for de som arbetade inom lager via bemanningsforetag samma ar, da den var 25
ar for man och 24 ar for kvinnor (Lundgren 2012). Det ar alltsa avsevart mycket yngre
individer som arbetar som inhyrd lagerpersonal jamfort med dem som arbetar som ordinarie

lagerpersonal.

Lagerarbete innehaller i stor utstrackning manga och tunga lyft varje dag. Detta leder till att
lagerpersonal ofta far besvar med rygg, nacke och axlar. Vid plockarbete utgors arbetet av
stdndiga och oftast tunga lyft, medan truckforares arbete innebar arbete i sneda och vridna
stéllningar. Denna typ av arbete &r ofta tyngre an vad kroppen klarar av och utfors i bojda
eller vridna positioner som blir pafrestande for kroppen (Arbetsmiljéverket 2011). Yrket kan
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manga ganger betraktas som ett tungt kroppsarbete, vilket kan forklaras med att arbetet oftast

beskrivs som okvalificerat, repetitivt och tungt.

Flisbdck (2010) lyfter fram att det ofta brukar finnas liknande vérderingar om yrken oavsett
alder, kon, nationalitet eller klassposition. Det finns darmed en likartad uppfattning i
samhallet om vilka yrken som uppfattas ha hog eller 1ag status. Jamfort med ett intellektuellt
arbete kan kroppsarbete ses som djuriskt eller &ven smutsigt. Flisback menar att lagerarbete,
utifran de kvalifikationer som kravs samt lonenivan, gar att ses som ett lagstatusyrke. Det ar
aven en syn som stéarks av de lagerarbetare som har intervjuats i studien. De beskriver att det
finns vissa uppfattningar om att deras arbete ar smutsigt. Ovrigt som lyfts fram &r att personer
som inte arbetar pa lager ofta har bristande kunskaper om att arbetet kan paverka psykiskt
saval som fysiskt, da andra endast ser pa deras yrke som ett kroppsarbete. Lagerarbetarna
menar ocksa att deras arbete kan paverka dem psykiskt, da de kan bli nedvérderade jamfort
med andra personer som har mer respekterade arbeten som tillskrivs en hogre status.
Lagerarbetarna beréttar &ven om andra forestallningar som férekommer om deras arbete, som

att arbetet och personalen skulle ha en avsaknad av kreativitet och initiativférmaga.

Inhyrd lagerpersonals arbetssituation har uppmarksammats av bade fore detta
bemanningsanstallda, forskare och fackombud, som bekraftar bilden som ges av deras
arbetssituation. De som kommer som inhyrda till ett lagerarbete, kan ofta fa gora de tyngsta
arbetsuppgifterna och sakna rotation i arbetet. Detta ar kopplat till de inhyrdas bristande
arbetstrygghet, da det finns en radsla for att forlora sitt uppdrag om de ifragasatter
arbetsuppgifterna (Sveriges Radio 2012). Hur kundforetagen fordelar arbetsuppgifter mellan
inhyrda och ordinarie &r nagot som tas upp i Arbetsmiljo for hyresarbetskraft - Inhyrdas
fysiska och psykosociala arbetsmiljo (Hakansson, Isidorsson & Strauss-Raats, 2013). Dar
hénvisar forfattarna till ett flertal studier som gjorts i bland annat Finland, Italien och
Nederlanderna. Resultaten av de olika studierna visar pa att de inhyrdas arbetsvillkor anses
vara samre, dd de exempelvis far utféra tyngre eller mer riskfyllda arbetsuppgifter an

ordinarie personal.

1.2.4 Arbetets betydelse
Arbete har en central roll under livets gang. Da vi arbetar skapas upplevelser av identitet,
status och sjalvkansla. Det finns flera faktorer som paverkar hur vi varderar arbete och yrken.
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Genom arbete kan vi forsorja oss och fa en ekonomisk trygghet, darmed ar den ekonomiska
betydelsen av arbete viktig att betona. Alder har ocks& en betydande paverkan pa hur
individen véarderar arbetet. Arbetets betydelse forandras ofta under livet, da individen
genomgar olika livsfaser. Det &r viktigt att skilja pa val av yrke och val av arbete. Yrkesval &r
mer langsiktigt, medan val av arbete kan styras av att individen vill moéta tillfalliga behov,
exempelvis en inkomst. For de flesta av oss har vara arbeten ett grundlaggande vérde, aven
om detta varierar fran individ till individ. Vara varderingar avgor hur viktigt vi anser att vart
arbete &r (Aronsson m.fl. 2012:59-78).

Sammanfattningsvis & bemanningsbranschen ett viktigt omrade att studera, da den standigt
vaxer och omfattar allt fler personer och yrkesgrupper. Lagerarbete i relation till
bemanningsbranschen ar sarskilt intressant, da det utgors av en stor andel unga som
harigenom kan fa sin forsta arbetslivserfarenhet. Da lagerarbete uppfattas som ett
lagstatusyrke och inhyrda anses ha lagre arbetstrygghet &n Ovrig personal, ar det sérskilt
betydelsefullt att uppmarksamma deras upplevelser av arbetet och upplevda arbetsmotivation.
Detta kan aven paverka produktivitetsnivan i verksamheter samt individers valmaende och

ekonomiska trygghet, nagot som paverkar samhéllet pa flera nivaer.
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2. Teori och tidigare forskning

Kapitlet inleds med en redogorelse av de mest centrala begreppen for studien. Dérefter
beskrivs den valda teori som kommer anvandas i analysen. Tidigare forskning presenteras
ocksa. | avsnittet om tidigare forskning kommer en jamforelse goras avseende likheter och
skillnader i vad de olika studierna valt att undersoka, samt vad for resultat de kommit fram
till.

2.1 Begrepp
De mest centrala begrepp som kommer att redogdéras for &r: motivation, arbetstillfredsstallelse

och motiv.

Motivation beskrivs generellt sett som drivkraften bakom en handling. Begreppet kan dven
avse den samlade effekt av ett sérskilt beteende hos en individ, som styrts av ett eller flera
motiv, som uppstar eller synliggors i en sarskild situation (Aronsson m.fl. 2012:199). Det gors
ofta breda och omfattande definitioner av motivationsbegreppet. Det innebdr att definitionen
kan vila pa helt olika antaganden om manniskans natur. Vanliga definitioner som gors
relaterar framst till beteenden, men kan aven vara ett psykologiskt eller emotionellt tillstand.
Begreppet motivation kan darfor vara svart att beskriva med en enda definition, varfor det
finns flera beskrivningar och grundantaganden om begreppets innebord. Det maste tas hansyn
till i vilket sammanhang begreppet anvands och hur individen uppfattar det (Hein Hedegaard
2012:14). | denna studie kommer motivationsbegreppet definieras som en bakomliggande

drivkraft till individers handlande.

Arbetstillfredsstallelse &r en arbetsrelaterad attityd som handlar om hur néjda arbetstagare &r
med sitt arbete. En vanlig definition av arbetstillfredsstallelse kommer fran Locke (1976)
som, enligt Aronsson med flera, definierade begreppet som ett valbehagligt och positivt
emotionellt tillstand. Tillstandet uppstar genom den uppskattning och tillfredsstallelse som
individen kanner for sitt arbete. Tillfredsstéllelsen &r en funktion av det som individen
forvantar sig att fa ut av sitt arbete och vad som denne sedan far ut av arbetet. Forskning visar
att det finns ett samband mellan arbetstillfredsstallelse och narvaro pa arbetet, mental hélsa
och 6vrig tillfredsstallelse med livet. Det har dven en betydande paverkan for de anstélldas

vilja att prestera i sitt arbete och vara kvar pa sin arbetsplats (Aronsson m.fl. 2012:218-219).
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Motiv handlar, liksom motivationsbegreppet, om drivkrafter. Begreppet avser vanligtvis de
handlingar och beteenden som &r avsiktliga, men kan &ven vara omedvetet for individen sjalv.
Allméant sett sa kannetecknas begreppet av att det styr en individs beteende i en bestamd
riktning med en viss intensitet och varaktighet. Dessutom kan ett beteende uppsta pa grund av
flera motiv (Aronsson m.fl. 2012:199).

2.1.1 Herzbergs tvafaktorteori

Enligt Jacobsen & Thorsvik (2008) ar Herzbergs forskning om trivsel pa arbetsplatsen ett
viktigt bidrag som paverkat hur nutida organisationer kan motivera sina medarbetare.
Tvafaktorteorin har utgjort en startpunkt och varit central i studier om motivation i flera
lander. Den utvecklades av Frederick Herzberg vid Pittsburgh University genom hans
undersokning av faktorer som bidrar till trivsel och vantrivsel i arbetet. Han kom fram till att
trivsel och vantrivsel inte stod i motsats till varandra, utan relaterar till olika omstandigheter
(Herzberg m.fl. 2007). De faktorer som skapar arbetstillfredsstallelse och motivation star
separata fran de faktorer som leder till missnéje och vantrivsel i arbetet. Hygienfaktorer ar de
faktorer som beror arbetstagaren fysiskt och socialt, sdasom arbetsférhallanden,
I6neforhallanden, arbetstrygghet och status. Om alla hygienfaktorer finns i ens arbete betyder
det inte att de skapar trivsel, dock skapas vantrivsel om dessa saknas. Motivationsfaktorerna
innehaller faktorer som prestationer, ansvar, uppskattning och utvecklingsmojligheter.
Motivationsfaktorerna skapar trivsel om de uppfylls, men det skapas inte vantrivsel om de
saknas. Hygienfaktorer och motivationsfaktorer star inte i motsats till varandra. Detta
forklaras med att motsatsen till arbetstillfredsstallelse inte & missndje Gver arbetet, utan en
avsaknad av arbetstillfredsstéllelse. Bada faktorerna paverkar manniskors beteenden och
darfor maste hansyn tas till individens aktuella behov. Till skillnad fran hygienfaktorer skapar
motivationsfaktorer en langtidseffekt pa de anstalldas attityder till arbetet. Ett behov av
arbetsberikning kan uppsta for att kanna arbetstillfredsstallelse genom motivationsfaktorerna.
Behovet kommer inte att uppsta lika ofta och aterkommande som behovet av att uppfylla
hygienfaktorerna, som maste uppfyllas for att undvika vantrivsel, som i sin tur gor det
omojligt att uppleva motivation (Herzberg 2008). Jacobsen och Thorsvik (2008) sammanfattar
Herzbergs slutsatser i tre punkter: det &r olika slags omstédndigheter som motiverar
medarbetare och skapar tillfredsstéllelse, likasd angaende vad som skapar vantrivsel for
medarbetare. Om organisationen forandrar de forhallanden som leder till vantrivsel resulterar

det inte i att medarbetarna skulle bli motiverade eller kdnna sig tillfredsstallda. De tydliggor
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ocksa for Herzbergs resonemang om att det enbart ar faktorer kopplade till arbetsuppgifter
som kan hoja medarbetares motivation och skapa trivsel. Har papekar de att det finns tydliga
tendenser som visar pa ett samband mellan arbetsuppgifternas karaktar och hur tillfredsstalld
den anstéllde &r. Forfattarna tydliggdor dven liknande samband mellan medarbetares vantrivsel
och hur de loser sina arbetsuppgifter. Det finns ett positivt samband mellan god hélsa och
arbetstillfredsstéllelse. Daremot gar det inte att se ett liknande samband mellan 16n och god
halsa. En omtvistad diskussion har framforts angaende 16n och hur det paverkar motivation
samt prestation. Det finns delade asikter om Herzbergs tolkning av 16n. Han gor en materiell
tolkning, dar pengar enbart anvands for att tdcka individens grundldggande behov. Ur detta
perspektiv faller tankar bort fran att 16nen kan ha ett symbolvarde for medarbetarna i form av
att ses som ett resultat pa det utférda arbetet, som en typ av aterkoppling. Lon kan aven bidra
till individens placering i sociala kategorier (Jacobsen & Thorsvik 2008:266-269). |
tvafaktorteorin passar I6nen béttre in som en hygienfaktor d4n en motivationsfaktor, da fokus
istallet har legat pa andra aspekter an 16n i koppling till motivation. De aspekter som visat
paverka motivation ar dven de som placerats som motivationsfaktorer. Lonen far istallet en

mer givande funktion som hygienfaktor an som motivationsfaktor (Herzberg m.fl. 2007).

Teorins svaghet ar att den inte &r lika anpassningsbar inom alla yrken, eftersom arbetets
karaktar varierar efter typ av arbete. Herzberg lyfter delvis fram denna problematik. Till
exempel menar han att hygienfaktorerna kan bli sarskilt viktiga att fokusera pa och uppfylla
da det handlar om ytterst rutinmassiga arbeten (Hein Hedegaard 2012:139). Detta anser jag ar
intressant, men det visar dven pa att teorin ar applicerbar i begransad utstrackning. Da det ror
sig om motivation och upplevelser, maste vi ha i atanke att de baseras pa individuella
upplevelser. Darfor kan det bli komplicerat att fa samma faktorer att fungera som
motivationsskapande for samtliga individer. Teorin har tidigare fatt kritik for hur l6nens
betydelse forklaras. Herzberg menar att 16n bor forstds som en hygienfaktor, jag anser dock
att 16n ocksa gar att se som en motivationsfaktor. Utifran detta perspektiv kan I6nen ha olika
stor paverkan pa motivationen, beroende pa vad for typ av yrke som studeras och vilken status

som knyts till yrket.
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Figur 1. Tvafaktorteorin

Hygienfaktorer Motivationsfaktorer
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Interpersonella relationer Ansvar
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Utvecklingsmdjligheter
Privata faktorer

Status
Anstallningstrygghet

Kélla: Hein Hedegaard (2012:138).

Herzbergs tvafaktorteori ar anvandbar for studien, da jag vill fanga mina informanters
upplevelser av deras arbeten. Intervjuresultaten kommer darfor att analyseras utifran de tva
faktorerna, vilka bidrar till en djupare forstaelse for mina informanters upplevelser av

arbetsmotivation och arbetstillfredsstallelse.

2.2 Tidigare forskning

Jag har valt ut ett antal tidigare studier dar huvuddragen kommer att redogdras for. Denna
tidigare forskning utgoérs av studier om bemanningsbranschen och arbetsmotivation. For att
urskilja om det finns likheter eller skillnader i resultat, kommer jag att jamfora studierna

sinsemellan.

2.2.1 Bemanningsbranschen och inhyrdas arbetssituation

Kantelius (2012) avhandling Inhyrningens logik - konsekvenser for individ och organisation
syftar till att, utifran ett individ- och organisationsperspektiv, redogora for vilka konsekvenser
som uppstar vid anvandning av inhyrd arbetskraft. Avhandlingen utgors av fyra olika studier
med koppling till inhyrning. Studierna visar stora skillnader, bade géllande
utvecklingsmojligheter och anstéllningsbarhet mellan langtidsinhyrd och ordinarie personal.
Aven om de inhyrda har kvalificerade arbetsuppgifter som kraver upplarningstid, far de inte
medverka i projekt som syftar till att forbattra produkter eller produktionen. Kundféretagen
vill sétta in dem i arbetet sa snart som mdjligt och inte lagga onddig tid eller kompetens pa
dem. Upplevelser om den psykosociala arbetsmiljon skiljer sig inte mellan inhyrda och

ordinarie. Daremot skiljer sig upplevelsen om att fa vardefull kunskap av arbetet mellan
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grupperna, dar de inhyrda inte upplever sig fa detta efter avslutat uppdrag (Kantelius 2012:39-
42).

Kantelius lyfter &ven fram likheter mellan tva langtidsinhyrda personalgrupper avseende deras
utvecklingsmojligheter och upplevda anstéllningsbarhet. Liksom montérer har tjansteman
begransade utvecklingsmajligheter som langtidsinhyrda med kvalificerat arbete. De forses
enbart med den utbildning och kompetensutveckling som kravs for att de ska kunna utféra sitt
arbete. Som en effekt av de begransade utvecklingsmojligheterna upplever sig tjansteménnen,
forutom de med hogskoleutbildning, ha lag anstallningsbarhet. Trots ett fungerande socialt
klimat pa kundforetaget, lyfter tjanstemannen fram stora brister angdende de sociala
relationerna  med bemanningsforetagen. Kantelius beskriver att avsaknaden av
medarbetarsamtal, vidareutbildning och andra uppdrag, gor att de inhyrda upplever

anstallningen som en atervandsgrand (Kantelius 2012:42-44).

Avhandlingen visar ocksa pa ett kundforetags nya inhyrningsstrategi av montorer, som
innebdr att de enbart borjat anvanda sig av ett bemanningsforetag istallet for flera, dar
relationen da Overgatt till att likna ett partnerskap. Samarbetet avser utbildning och
kompetensutveckling av montorer, dér ansvaret har delats upp mellan kund- och
bemanningsforetag. Darmed far de inhyrda ungefar samma bredd pa kunskaper och uthildning

som kundforetagets ordinarie personal (Kantelius 2012:44-47).

Kantelius redogor ocksa for resultaten av sin enkatundersokning om upplevd arbetstrygghet
och den dubbla tillhérigheten som inhyrd. Upplevd arbetstrygghet och anstallningsbarhet
visar sig paverkas av anstallningsformen som inhyrd, da de trots tillsvidareanstéllning i
bemanningsforetaget inte k&nner sig trygga. En stérkt trygghetskénsla kan dock, enligt
Kantelius, uppsta om de inhyrda upplever att de integreras i kundféretaget eller om de far
mojlighet till kompetensutveckling (Kantelius 2012:48-50).

Avhandlingen visar ssmmanfattningsvis pa det glapp som kan uppstd mellan inhyrd personal
och kundfdretaget samt deras ordinarie personal. Resultaten visar pa att bemanningsanstéllda
upplever en lag grad av arbetstrygghet, laga utvecklingsmajligheter och de flesta intervjuade
anser sig inte vara anstéllningsbara efter sina uppdrag. Studien visar samtidigt att det
forekommer goda sociala relationer pa kundforetaget mellan inhyrd och ordinarie personal.

Dessutom har bemanningsféretag och kundféretag borjat samarbeta och arbeta for att
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langtidsinhyrd personal ska fa regelbunden kompetensutveckling, for att fa liknande kunskap
och utbildning som 6vrig personal pa kundféretaget. Detta lyfter Kantelius fram som ett
tecken pa att langtidsinhyrda darmed kan komma att bli en nodvandig perifer arbetskraft
(Kantelius 2012:51-65).

Olofsdotter (2008) beskriver konsulters arbetssituation 1 Flexibilitetens framlingar - om
anstallda i bemanningsféretag. Hon problematiserar situationen for inhyrda konsulter da de
ror sig mellan organisationer. De kan uppleva sig som framlingar, till viss del bli
sarbehandlade samt kanna att ordinarie personal har tolkningsforetrade i fragor om arbetets
utférande. De inhyrda upplever hoga prestationskrav och ett begransat fortroende fran
kundforetaget, samtidigt som de har en radsla for att uttrycka sina asikter eftersom de
upplever lag arbetstrygghet. De inhyrda kanner sig maktlésa i att kunna paverka sin
arbetssituation och uttrycker en onskan om stabilitet genom oOkad ekonomisk trygghet.
Olofsdotter belyser svarigheten for konsulterna att standigt ha bade narhet och distans till
kundforetaget, da de nar som helst ska kunna avsluta sitt uppdrag.

Bellaagh & Isaksson (1999) menar att det saknas kunskap om inhyrdas forvantningar pa och
varderingar om sin arbetssituation. Det ar darfor betydelsefullt att undersoka inhyrdas
upplevelser av sina arbetsvillkor. Studien lyfter fram bade positiva och negativa aspekter som
bemanningsanstallda upplever i sin arbetssituation. Positivt ar att arbetet kan uppfattas som
omvaxlande med varierade arbetsuppgifter och manga sociala méten. Arbetssituationens
mojligheter till flexibilitet kan bidra till att de inhyrda upplever en personlig utveckling.
Negativt &r dock att de saknar kontinuerliga relationer eftersom de kan flyttas runt mellan
uppdrag. Bemanningsanstallda upplever dessutom ofta ekonomisk otrygghet och kan &ven
sakna mojligheter till ansvar och inflytande i sitt arbete. Enligt Bellaagh & Isaksson (1999)
saknas kunskap om vilka motiv som finns for att arbeta i bemanningsforetag. Deras
enkatundersokning visar att 16n &r en aspekt som paverkar de uthyrdas trivsel och vilja att ha
kvar sitt arbete. Det materialistiska tankandet hos somliga bemanningsanstallda, gor att

arbetet enbart blir ett instrument for att forsorja sig eller for att forbattra sin levnadsstandard.

Tidigare forskning om bemanningsbranschen visar saledes pa tydliga skillnader i
arbetssituationen mellan inhyrd och ordinarie personal, i form av exempelvis upplevd
anstéllningstrygghet, bemotande och maojligheter till inflytande eller ansvar i arbetet.

Maktskillnader och radsla for att forlora sitt uppdrag ar tva bidragande aspekter till att inhyrda
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inte alltid vagar uttrycka vad de faktiskt anser om sitt arbete. Jag kan se likheter mellan olika
studier om bemanningsbranschen, da de visar pa en genomgaende lag grad av arbetstrygghet.
Det som framst skiljer studierna fran varandra ar vad for typ av arbetstagare och yrkesgrupp
som studeras. Dessutom visar Olofsdotter och Bellaagh & Isaksson pa viss problematik da de
inhyrda upplever svarigheter med den sociala biten till kundforetaget och deras personal, da
de menar att de behdver ha en narhet och distans samtidigt. Detta ar inte nagot som tas upp i
Kantelius studie, dar de sociala relationerna beskrivs som goda.

2.2.2 Arbetsmotivation och arbetstillfredsstallelse

I studien Arbetsmotivation - En studie av ingenjorer (Schou 1991) undersoks samband mellan
effektivitet och arbetsmotivation hos ingenjorer. Han kommer fram till slutsatsen att
hogpresterande ingenjorer var motiverade och tillfredsstéllda med sitt arbete, vilket kan bero
pa att framgangsrika ingenjorsforetag lagger stor vikt vid de psykosociala forhallandena.
Schou lyfter fram motivation som en konsekvens av ett flertal faktorer som aterfinns hos
individen, arbetet i sig samt organisationen, och som resulterar 1 grad av
arbetstillfredsstéllelse. Han menar att det inte enbart finns en faktor som ligger till grund for
arbetsmotivation, utan att det skapas genom ett samspel av faktorer. En faktor ar individens
upplevelse av att ha motiverande arbetsuppgifter, samt om de bel6ningar som fas anses vara
belénande enligt individen. En annan faktor ar individens identifikation med organisationen
och dess mal. Arbetsmotivationen, menar Schou, héanger &ven ihop med
utvecklingsmojligheter i arbetet och om de stdmmer Overens med individens tanke om
utveckling i det specifika stadiet i livet. Studien tydliggoér att det finns skillnader i
uppfattningar som han menar grundar sig i kon, alder, antal ar i verksamheten samt grad av
tillfredsstallelse dver forhallanden utanfor arbetet. En av forklaringarna som ges till dessa
upplevda skillnader &r att individerna sannolikt behandlas olika i deras arbeten, darfor &ar det
viktigt att synliggéra och matcha de anstélldas och foretagets behov. For en bra matchning,
som resulterar i att uppfylla individens motivationsbehov, bér chefen vara lyhord fér vad som
bidrar till 6kad arbetsmotivation. Det bor dven finnas en lyhdrdhet for negativa drivkrafter,

som exempelvis att inte accepteras av medarbetarna eller fa en utskéllning av chefen.
Jacobsen & Thorsvik (2008) menar att studier har tydliggjort vilka avgérande Kriterier som

unga lyfter fram vid val av arbetsplats. De kriterier som de unga arbetstagarna lyfter fram ar
att de vill ha ett intressant arbete med omvéxling, en bra arbetsmiljo, goda mojligheter till
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utveckling och att de ska fa en bra 16n for sitt arbete. De tydliggor aven att fler kriterier kan
paverka ungas arbetssokande och val av arbetsgivare. Jacobsen och Thorsvik vill podngtera
att 16n inte dr det som anses mest viktigt, utan storst betydelse har arbetsuppgifter och
organisationen. De menar att det for arbetsgivarna ar av vikt att locka till sig de personer som
har en inre motivation till att arbeta i organisationen, da de anses vara stabila och prestera i
hogre utstrackning. Personer som enbart valjer att arbeta i en organisation pa grund av 16n,
menar Jacobsen & Thorsvik, ar en instabil arbetskraft.

Hein Hedegaard (2012) tydliggor att ansvaret for den anstalldas upplevda motivation, allt mer
overgar till att laggas pa individen och inte ledningen inom en organisation. FISH!-filosofin
starker detta. Filosofins grundtanke &r att oavsett hur ostimulerande och rutinmdssiga
arbetsuppgifter som utférs, ar det upp till individen att bestdmma sin attityd och installning till
arbetet. Arbetsmotivationen &r darmed individens ansvar och det &r inte enbart for dennes
egen del som det ar viktigt, utan aven for att bidra till en god stdmning pa arbetsplatsen. Hein
Hedegaard redogor dven for nya tendenser som synliggors inom féltet for motivation. Med
den nya generationen som ar fodda 1979-1997, sa kallad generation Y och "what’s in it for
me”-generationen, uppstar andra krav pa motivation. Generationen antas forandra bilden av
motivation, da de &r uppvéaxta med storre doser av berdm och uppméarksamhet an deras
foraldrar, som tillhor generation X. Generation Y beskrivs drivas av materiella formaner,
prestige, respekt och berommelse. De ses ofta som utifranstyrda medarbetare och vissa menar
att de kommer vara kravande medarbetare, da deras fokus ar vad foretaget kan gora for dem
och inte tvartom. Utifran Herzbergs tvafaktorteori menar vissa att denna generation i princip
saknar motivationsfaktorer, da de forutsatts ta mycket forgivet. Darmed resulterar Herzbergs
motivationsfaktorer att istallet fungera som hygienfaktorer for generation Y. Det finns dock
delade meningar om generationen. Det andra perspektivet som lyfts fram, &r att de skulle vara
en generation med fokus pa det kollektiva. Ur denna synvinkel ar sociala relationer och
meningsfullhet nagot som generation Y vardesatter i arbetet, vilket darmed ses som
motivationsskapande (Hein Hedegaard 2012:218-224).

Tidigare forskning och studier om arbetsmotivation visar pa ett samspel mellan faktorer som
paverkar arbetsmotivation. Liksom Herzbergs tvafaktorteori har dven resultat visat pa att det
ar aspekter av arbetsuppgifter och organisationen i sig, som paverkar bade arbetsmotivation
och val av arbetsplats. Schou (1991) lyfter fram negativa drivkrafter vilket kan vara att

individen ar radd for att yttra sig eller fa en utskallning av sin chef. Har gar det aven att
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urskilja likheter med de studier som gjorts om bemanningsbranschen, da det gar att aterspegla
i de inhyrdas laga grad av arbetstrygghet och radsla 6ver att forlora sitt arbete. De som arbetar
enbart for 16n anses inte vara en stabil arbetskraft, da de antas kunna sluta sina arbeten for
andra arbeten med hdogre 16n. Motivation blir nagot som laggs 6ver allt mer pa individen i
dagens samhalle. Det antas ske forandringar inom omradet av arbetsmotivation med nya
generationer pa arbetsmarknaden. De beskrivningar som gors av generation-Y &r av relevans

och intressanta da samtliga av mina informanter tillhér denna generation.
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3. Metod

I det har avsnittet redogdrs for mitt val av metod, hur urval och avgransning har gjorts samt
hur hénsyn har tagits till forskningsetiska aspekter. Dérefter foljer en beskrivning om hur
genomforandet av datainsamling och bearbetning av data har gjorts. Metodavsnittet avslutas

med en diskussion om tillforlitlighet i kvalitativa studier.

3.1 Val av metod

For att besvara studiens syfte valde jag att anvidnda mig av kvalitativ metod i form av
semistrukturerade intervjuer. Metodvalet baseras pa avsikten att forsta hur informanterna i
studien upplever sitt arbete och vad arbetet som inhyrd innebér. Bryman (2011) beskriver att
kvalitativ forskning framst valjer att fokusera pa hur individer i studier uppfattar, men ocksa
gor tolkningar av, den sociala verklighet som de ingar i. Det ar vanligtvis ett stort fokus pa ord
och deras betydelse da kvalitativ metod anvands, till skillnad fran kvantitativ forskning dar
siffror oftast &r det centrala fér metoden. Vid kvalitativ forskning anvéands framst intervjuer
som metod. Styrkan med semistrukturerade intervjuer ar, enligt Bryman, att det finns en
flexibilitet 1 intervjuprocessen. Min intervjuguide utformades med tre utvalda teman:
bakgrund, arbetsférhallanden och arbetsmotivation. Avsikten var att folja guiden pa likartat
satt under samtliga intervjuer, men samtidigt vara beredd pa att vara flexibel och stalla fragor
i annan ordning an den delvis forutbestamda. Alla intervjuer inleddes pa liknande satt och de
inledande fragorna stalldes likadant. Daremot skiljer sig ordningsféljden pa fragorna fran
intervju till intervju, da de utvecklades pa olika sétt. Vissa informanter gjorde fylliga
beskrivningar och gled in pa @mnen, som var tankta att komma forst senare i intervjun. Da
fick flexibiliteten spela in och ordningen @ndras, vilket tydliggor intervjuernas
semistrukturerade karaktdr. Andra intervjuer holls néstintill i precis den ordning som
intervjuguiden var utformad efter. Under samtliga intervjuer stalldes kompletterande fragor
som hade koppling till ett svar eller &mne som informanten beréttat om. Informanterna fick
utforma sina svar precis som de ville under intervjuerna, vilket exempelvis innebar att
svordomar uttrycktes (Bryman 2011:412-416).

3.2 Urval och avgransningar
Fem semistrukturerade intervjuer har utforts med fyra kvinnor och en man. Informanterna &r

bemanningsanstallda vid fyra olika bemanningsforetag. En beskrivning av samtliga
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informanter kommer att ske inledningsvis i resultatdelen. Studien ar skriven inom &mnet
arbetsvetenskap och mitt urval dr inhyrd lagerpersonal som &r heltidssysselsatta och
langtidsinhyrda. Jag valde att rikta in mig pa personer som &r eller har varit sysselsatta pa
heltid via ett bemanningsforetag, da manga som har tidsbegransade anstéllningar kan ha en
annan sysselsattning vid sidan av. For att kunna besvara mina problemstallningar har jag
anvant mig av ett malinriktat urval, dar intervjupersoner valts efter relevans till mina
forskningsfragor (Bryman 2011:434). Genom personliga kontakter inom bemannings-
branschen fick jag tag pa langtidsinhyrd lagerpersonal. Langtidsinhyrda kallas de som varit pa
ett uppdrag under en langre period an tre manader (Kantelius 2012:5). Ett Gvervagande
gjordes om att vanda mig till bemanningsforetag for att fa tag pa intervjupersoner, men valdes
bort da det hade resulterat i svarigheter med att lata intervjupersoner vara anonyma. Da mina
intervjupersoner ska behandlas konfidentiellt, kommer fiktiva namn att anvéndas i

resultatredovisning och analys (Bryman 2011:431).

Foreliggande studie kan ge en battre uppfattning om hur inhyrda, kvinnliga lagerarbetare
upplever sin arbetssituation, da fyra av fem informanter &r kvinnor. De befinner sig i en
mansdominerad bransch, dar 79 % ar man och 21 % &r kvinnor (Statistiska Centralbyran).
Detta hade varit intressant att knyta an till, men &r dock inte i fokus for studien. Statistik visar
att medianaldern skiljer sig mellan ordinarie och inhyrd lagerpersonal, da den inhyrda
personalen har en lagre medianalder (Lundgren 2012). Mina informanter Gverensstammer
med denna statistik, da samtliga till och med ar yngre an de statistiska medianaldrarna for

inhyrda man och kvinnor inom branschen.

3.3 Forskningsetiska aspekter

Vid forskning tas grundlaggande etiska fragor upp som berér omraden som frivillighet,
integritet, konfidentialitet och anonymitet. Denna studie foljer Vetenskapsradets (2011)
forskningsetiska riktlinjer. Det innebdr att syftet har redogjorts for de personer som omfattas
av studien samt att de blivit informerade om att deltagandet ar frivilligt och att de kan valja att
avbryta sitt deltagande. Detta tydliggjordes redan vid min forsta kontakt med informanterna
som skedde dver mail, da jag dven bifogade mer information om studien, en presentation av
mig och ett missivbrev (se Bilaga 1 Missivbrev). | missivbrevet och innan intervjuerna
redogjordes for de etiska principerna samt att deltagandet behandlas konfidentiellt. Vid

samtliga intervjutillfallen gjordes dven en beskrivning av intervjuns uppldgg och teman.
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Loftet om konfidentialitet gjorde att aktsamhet intogs vid transkribering av intervjuerna, dar
varsin bokstav representerade informanterna. En besvérlig situation kan uppsta om
informanternas arbetsgivare far reda pa deras utelamnande av uppgifter och missnoje Gver
sina arbetsforhallanden. Informanterna tydliggor deras asikter om sina arbetssituationer. Jag
uppfattar inte, utifran de intryck som gavs under intervjuerna, att nagon av informanterna
upplever sig ha blivit paverkad eller besvéarad. Studien ger forstaelse for hur
bemanningsanstalld lagerpersonal uppfattar sitt arbete och att inga i tva organisationer.
Genom undersokningen kan bade bemanningsforetag och kundftretag fa upp 6gonen for det
perspektiv som deras anstillda har pa sin situation. Som forskare och intervjuare kan en
maktposition uppsta gentemot den intervjuade. Det var nagot som fanns i atanke redan innan
och under intervjun, vilket resulterade i ett korrekt men vanligt forhallningssatt mot
informanterna. Forskaren har makt da denne ansvarar for deltagarnas kontaktuppgifter, men
ocksa deras personliga information. Informanterna forlitar sig pa mitt I6fte om konfidentialitet

samt att information och citat inte férvrangs.

3.4 Genomfdrande

Fem intervjuer har utforts som tog mellan 25 - 50 minuter totalt. Intervjuerna utfordes pa
olika platser. Platserna som intervjuerna genomfordes pa valdes ut i samrad med
informanterna, dar samtliga tillfragades om de hade énskemal pa val av plats. Da ingen av
informanterna hade specifika 6nskemal, gick vi pa mina forslag av platser. Samtliga intervjuer
har skett i ostorda miljoer, vilket ar viktigt bade for inspelningen av intervjun men aven for att
intervjupersonen ska kanna sig trygg med att bli intervjuad utan att andra kan héra vad som
sdgs. Under varje intervju var det dven relevant att reflektera 6ver om valet av plats kan ha
paverkat intervjupersonernas trovardighet i deras svar (Trost 2010:65-66). En intervju dgde
rum pa universitetsomradet da jag bokade ett grupprum som vi kunde sitta ostorda i. Tva
intervjuer har genomforts pa folktomma caféer och tva intervjuer har skett i hemmet. Av de
som skedde i hemmet genomfordes en intervju hemma hos mig och en annan hos en av

informanterna.

Bryman (2011:420) lyfter fram praktiska rad att tanka pa vid intervjuer. Ett av raden &r att han
rader till att intervjuaren ska bekanta sig med den miljo som ens informanter ror sig i for att
ge en storre forstaelse och gora tolkningsprocessen lattare. | mitt fall skulle det inneburit att

besoka mina informanters arbetsplatser. P4 grund av mitt 16fte om att behandla deras
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deltagande konfidentiellt, gjordes ett aktivt val att inte bestka arbetsplatserna som de arbetar

[]

pa.

3.5 Databearbetning och analysmetod

Samtliga intervjuer spelades in och skrevs ut i sin helhet, vilket ar viktigt for att fanga det som
sagts vid intervjutillfallet. Dessutom gjordes anteckningar om plats, intryck under intervjun
och om nya &mnen eller perspektiv togs upp (Bryman 2011:420-422).

Databearbetning har skett genom kodning dar kategorier eftersdktes och fem identifierades:
arbetsmiljo, arbetsmoral, arbetsmotivation, relation till bemanningsfoéretaget och yrkesstatus.
Teschs (1990) attastegs metod for kodning har anvants, vilken Creswell (2014) redogor for.
Forst skapas en Gvergripande forstaelse genom lasning av samtliga transkriptioner. Déarefter
valjs intervjuer ut, har i samma ordning som de utforts, for att skapa en uppfattning om vad
som sagts samt om det finns underliggande budskap. Egna reflektioner noterades i
marginalen. | steg tre sammanstélls dmnen som lyfts fram vid intervjutillfallena, dar liknande
amnen slas ihop. Kolumner utformas i steg fyra, dar forkortningar av amnena i form av koder
gors, for att sedan skriva in koderna i intervjumaterialet. Steg fem é&r att valja beskrivande
formuleringar for &mnena och utveckla kategorier, dar kategorier som relaterar till varandra
slas ihop. Darefter ritas kategorierna upp och linjer dras mellan de som samspelar med
varandra. | det sjatte steget formuleras slutgiltiga kodnamn for de olika kategorierna, som
satts i alfabetisk ordning. Steg sju utgors av att relevant data till kategorierna samlas fran
samtliga intervjuer i ett gemensamt dokument, for att fa en Overblick. Det attonde steget

innebdr, om nodvandigt, omkodning (Creswell 2014:197-198), vilket inte behdvdes har.

Tolkning och analys av mitt datamaterial har framst utgjorts av Herzbergs tvafaktorteori.
Ytterligare val har gjorts i form av att analysera och jamféra materialet i denna studie med

tidigare forskning, vilket redogors for i resultatdelen.

3.6 Tillforlitlighet och akthet

Validitet och reliabilitet ar tva begrepp som vanligtvis anvands inom forskning, men framst
vid kvantitativa studier. Guba & Lincoln menar att andra begrepp bor std i fokus vid
beddmning av kvalitativa studier, ndmligen tillforlitlighet och &kthet. Tillforlitligheten utgors
av fyra kriterier i form av trovardighet, dverforbarhet, palitlighet samt mojligheten till att
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styrka och konfirmera. Denna studie redogor for undersokningens tydliga tillvagagangssatt
och att forskningsetiska riktlinjer har foljts, vilket starker studiens tillforlitlighet.
Informanterna uppgav vid samtliga intervjuer att de har fortroende for mig som forskare och
att studien kommer ge en sanningsenlig bild. Darfor utesléts respondentvalidering, som hade
inneburit att informanterna skulle fatt bekrafta studiens beskrivna resultat innan det
presenterats. FOr att gora studien transparent mellan analys och slutsats, illustreras texten med
valda citat for att visa pa rimliga slutsatser. Da beskrivningar finns tillgangliga avseende val
av problemomrade och undersokningspersoner samt hur intervjuer skett, &r studiens
palitlighet god. En fullstandig beskrivning gors ocksa om tillvagagangssatt for
databearbetning och analys av intervjumaterialen, vilket starker studiens palitlighet. Jag vill
understryka att personliga varderingar asidosatts, for att inta ett objektivt och granskande
perspektiv, avseende bade utforandet samt resultaten av studien. En granskning av en
utomstaende, hade dock starkt bade palitligheten och ytterligare kunnat konfirmera studiens

grad av objektivitet. Detta valdes bort pa grund av 16fte om konfidentialitet.

De kriterier som utgdr grund for akthet i en studie bestar av fragor som beror generella
forskningspolitiska konsekvenser. Studien uppfyller akthetskriterierna i olika utstrackning. En
rattvis bild presenteras av problemomradet samt undersokningen och informanternas
upplevelser. For att uppfylla ontologisk autenticitet, som innebér att fa en tydligare bild av sin
sociala verklighet, far informanterna gora detaljerade beskrivningar om sin arbetssituation och
motivera sina asikter. Informanterna, och studien som helhet, ger en djupare forstaelse for hur
arbetssituationen som inhyrd lagerarbetare kan upplevas. Akthetskriterierna Katalytisk
autenticitet och taktisk autenticitet, handlar om huruvida undersékningspersonerna genom
undersokningen kan forandra sin situation samt vidta atgarder. En uppfoljningsstudie hade

varit nodvandig for att avgora hur och om de tva kriterierna uppfylls (Bryman 2011:352-357).
Metodvalet har gjort att fragestallningarna gar att besvara och metoden ar darmed hogst

relevant for denna typ av undersokning. Kvantitativ metod hade inte varit lika anvandbart i

denna studie i och med att det ar informanternas upplevelser som undersoks.
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4. Resultat

Beskrivning av informanter:
Julia, 23 ar. Gymnasial utbildning och blandad arbetslivserfarenhet. Forsta erfarenhet av
lagerarbete fran ett sommarjobb. Varit anstalld vid tva olika bemanningsforetag. Arbetat som

inhyrd truckforare pa sitt nuvarande uppdrag sedan tva ar.

Sofie, 23 ar. Gymnasial utbildning. Arbetat som inhyrd lagerarbetare i cirka tre och ett halvt

ar totalt, vid tva olika bemanningsforetag. Arbetar framst med lagerplock.

Izabella, 22 ar. Gymnasial utbildning och har arbetat pa lager under fyra ars tid, varav tva och
ett halvt pa sitt nuvarande uppdrag. Har varit anstélld vid tva bemanningsforetag.

August, 22 ar. Gymnasial utbildning. Arbetat som inhyrd truckforare i tva ar pa sitt nuvarande

uppdrag.

Josefina, 22 ar. Gymnasial samt universitetsutbildning, blandad arbetslivserfarenhet. Arbetat
som inhyrd lagerarbetare pa heltid under ett ar och darefter som timanstalld. Har varit anstalld

i tva ar via sitt bemanningsforetag.

Under databearbetning, som skett i form av kodning, identifierades fem Kkategorier:
arbetsmiljo, arbetsmoral, arbetsmotivation, relation till bemanningsfoéretaget och yrkesstatus.
Kategorin relation till bemanningsforetaget togs dock endast upp i tre av fem intervjuer.
Samtliga kategorier kommer att vavas in och redogdras for i resultatet och analysen nedan.

4.1 Arbetsmotivation

For att besvara min fragestallning om hur motivation och arbetstillfredsstallelse skapas hos
inhyrd lagerpersonal, véljer jag att framst analysera mina intervjuresultat utifran Herzbergs
tvafaktorteori. Jag kommer dven att redogora for likheter och skillnader till tidigare forskning.
Analysen visar att det inte skapas motivation i arbetet for inhyrd lagerpersonal och att de
upplever en lag grad av arbetstillfredsstallelse. Samtliga informanter uttrycker missnoje éver
arbetsmiljon och vittnar om daliga arbetsforhallanden. De berattar om dalig ventilation,

mycket damm och pafrestande belysning pa deras arbetsplatser.
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Izabella: Det ar jattedalig luft, jattesmutsigt och inte ergonomiskt med tanke pa att du gar runt och
gor samma sak hela dagen i atta timmar. Det ar alldeles for ljust ocksa, lamporna ar skitstarka.

Folk fér ont i huvudet och 6gonen och gar runt med kepsar for det ar for ljust.

Det finns delade uppfattningar om huruvida arbetet uppfattas som tungt eller inte. Exempelvis
anser Sofie att det inte ar tungt sa lange hon arbetar ergonomiskt, medan August anser att
arbetet kraver ett visst tempo som gor det svart for honom att folja ergonomiska anvisningar
for lyft. Rotation i arbetet ar en betydande faktor for deras arbetsmotivation, vilket har tagits
upp under intervjuerna. Samtliga informanter upplever att de saknar eller har bristande
rotation i sitt arbete. Exempel ges dven pa skillnader mellan inhyrd och ordinarie personal, dar
den ordinarie personalen far rotera mellan bade arbetsuppgifter och avdelningar, vilket de
inhyrda uppfattar att de far gora i allt mindre utstrackning. Det framkommer &ven att de

inhyrda far sta langre vid de stationer som anses vara samre.

Julia: Jag bryr mig inte om jag ar bemanning egentligen, alltsa jag ar inte ndgon som ska ta all skit,

det ska vara rotation liksom.

Citatet visar att de inhyrda har lagre status i ett yrke med redan tillskrivs 1ag status. Ingen av
informanterna har maéjlighet till daglig rotation, utan i de fall rotation sker, gors det fran dag
till dag genom att de far arbeta pa andra avdelningar inom lagerverksamheten. Trots att de
beskriver arbetet som latt, monotont och trakigt, anser samtliga att rotation hade varit
nodvandigt for att underldtta och uthdarda arbetet i1 stOrre utstrackning. Den bristande
rotationen paverkar dven deras interpersonella relationer. Detta da de i vissa fall har forflyttats
helt eller fatt minska sitt arbete pa vissa avdelningar dar de haft battre sociala relationer med

den 6vriga personalen, &n pa den avdelning som de sedan fatt arbeta mer pa.
Né&stan samtliga informanter, férutom August, uppger att de saknar anstéllningstrygghet vilket
de forknippar med branschen. De beskriver hur roérlig och otrygg branschen uppfattas,

eftersom utbudet av uppdrag latt kan variera.

Josefina: De kan bara kasta ut oss hur snabbt som helst... Det &r just det att man jobbar pa

bemanningsforetag och inte har nagon trygghet.
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Samtliga far betalt en viss procent av sin 16n om de gar hemma utan uppdrag. Trots det menar
de att de inte upplever trygghet, varken ekonomiskt eller i anstéllningen. De upplever endast
till viss del denna trygghet nér de har uppdrag. Om de skulle ga hemma kéanner de sig otrygga,
eftersom de da enbart utgor en kostnad for bemanningsforetaget, vilket de menar hade slutat i

en uppséagning

Izabella: De maste forsoka ge mig uppdrag, men om inte de far nagra uppdrag...

Alltsa om de inte har nagra foretag som de kan skicka mig till, maste de betala pengar till mig
medan jag far vara hemma. Ser de da att situationen kommer halla pa under en langre tid, da sager
de bara upp mig. Da har jag inte nagot jobb langre. For att jag blir ju bara en kostnad om jag gar

hemma och far pengar av dem. Darfor kanner jag mig inte sa trygg.

Intervjuresultaten indikerar &ven att informanterna inte ser nagra direkta utvecklings-
majligheter i sitt arbete. En av dem beskriver dock en mdgjlighet till befordran i form av team-
leader, dock &r det inget som efterstravas da informanten inte ser nagon framtid i yrket och sin
nuvarande arbetssituation. Onskemal finns fran tva av informanterna om variation och
moment som ar mer avancerade eller som kraver nagon form av larande. Uppfattningar om
hinder och mdjligheter i yrket och bemanningsbranschen skiljer sig till viss del mellan
informanterna. En av dem menar att individens instéllning och attityd till arbetet avgér om

denne valjer att se hinder eller mojligheter i det.

Izabella: Det beror pa vad man vill. Jag tycker att det blir vad man gor det till.

De Ovriga informanterna har en annan och mer likartad syn pa hinder och mojligheter.
Jamforelser gors med andra yrken med en hogre status, dar de menar att det finns fler

mojligheter.

Julia: Jag tror det ar valdigt annorlunda om man jobbar inom ndgon annan inriktning, exempelvis

administration eller som chef... Jag &r ju bara lagerarbetare. Det varderas inte sa jakla hogt.

De menar dven att deras anstéllning som bemanningspersonal utgor ett hinder jamfért med om
de hade varit ordinarie personal pa deras arbetsplatser. Informanterna ser hinder i sitt arbete
och i positionen som inhyrda och samtliga berattar att de numera har planer pa att borja

studera vid universitet inom en snar framtid. En av dem har redan pabérjat en universitets-
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utbildning, men samtliga har installningen att studierna kommer att skapa mdojligheter for dem

att hamna i yrken som de ser en framtid inom.

Informanterna berattar att bemotandet mot dem som inhyrda skiljer sig mellan de ordinarie pa

kundfdretaget. Det finns blandade uppfattningar om dem nar de kommer till kundféretagen.

August: De tar oss som rester eller ersattning. Vi ar ju andraklassen om man séger sa.

De flesta av informanterna kanner ingen tillnorighet till kundforetaget, vilket paverkar i vilken
grad de kan identifiera sig med verksamheten och folja deras visioner. Den bristande
tillnorigheten beror till viss del pa bemotandet fran ordinarie personal, men dven pa deras
egen installning till att arbetet och branschen.

Josefina: Man kunde hora ndgon siga: ”Ja nu gar det inte lika bra nar bemanningen ar inne”, eller
”vi har s& manga inhyrda, de arbetar inte lika fort”. Darfor kiande jag att jag inte ville vara dar, for

attityden liksom.

Informanterna upplever att relationerna till cheferna och ledningen, aven i kundforetaget, inte
ar goda. Detta beskrivs bland annat bero pa att de anses vara vinstdrivna i sa stor utstrackning

att annat asidosatts.

Izabella: De tanker inte pd manniskor som manniskor. De ar valdigt vinstdrivna och gor allting for
pengar, de ocksa kan man val sdga. De vill tjana s& mycket pengar som mojligt. Har de
mdjligheten att pissa pa anstéllda gor de det, kan man val siga. Sedan har det blivit dalig stamning,

for att folk borjar hata pa cheferna. Det ar valdigt mycket kanslan cheferna mot de anstallda.

Da de pratar om arbetsmotivation inom framtida yrken, ndmner de bland annat identifikation
och tillhdrighet samt att fa beloning fran foretaget. De vill aven se utvecklingsmojligheter och

goda sociala relationer pa sina framtida arbetsplatser.

Sofie: Om man tycker att arbetet ar roligt eller om man kanner att man far nagot tillbaka. Nar man
kommer fran bemanningsforetag, far man inte nagot tillbaka fran foretaget. For du tillhor inte

foretaget, sa varfor ska de bry sig om dig?

Relationen till bemanningsforetaget tar tre av mina informanter upp och deras upplevelser

skiljer sig at. Tva av informanterna far besok av en personalansvarig fran bemannings-
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foretaget en gang i veckan, medan den tredje har en ansvarig fran bemanningsforetaget som
finns till hands pa arbetsplatsen under arbetsdagarna. Tva av dessa tre informanter &r
missndjda med sina relationer till bemanningsféretagen. De upplever att de ansvariga enbart
aker dit for att traffa kundforetagets chefer, for att da kontrollera att de inhyrda skater sitt
arbete. Informanterna upplever inte att de aker ut for deras skull, utan av Iénsamhetsskal och
for okad produktivitet. De erfarenheter som informanterna har av daligt bemotande, gor att de
anser sig ha daliga relationer till de bemanningsansvariga.

Julia: Han sa alltsa vi tjanar ju inte pengar pa dig om du inte ar hér, s& du kommer inte fa ledigt.

Dock var detta inte en entydig bild, da den tredje informanten istallet gav beskrivningar av
omtanke och socialt bemétande fran den personalansvarige fran bemanningsféretaget.
Relationerna till bemanningsforetaget verkar darfor kunna skilja sig at fran person till person

samt mellan bemanningsforetag.

De inhyrda lagerarbetarna saknar motivation i sitt arbete och hygienfaktorerna uppfylls inte.
Lonen &r det enda som motiverar dem att arbeta. Herzberg understryker att hygienfaktorer blir
sarskilt viktiga vid patagligt standardiserade arbeten, da de forebygger vantrivsel och gor att
arbetet gar att utharda. Aven om hygienfaktorerna tillfredsstalls, ger det dock inte samma
resultat som om motivationsfaktorer uppfylls. Om motivationsfaktorer uppfylls, kan dock
medarbetaren tolerera att hygienfaktorer inte &r uppfyllda i stOrre utstrackning (Hein
Hedegaard 2012:139). Flisbdck (2010) beskriver lagerarbete som ett kroppsarbete, som
utifran kvalifikations- och léneniva uppfattas som ett lagstatusyrke. Arbetet ar okvalificerat
och utgdrs av standardiserade arbetsuppgifter. Darfor ar det, enligt Herzberg, viktigt att
hygienfaktorer uppfylls i arbetet. Motivationsfaktorer saknas i arbetet, vilket &r vanligare i
lagt kvalificerade arbeten. Vissa av informanterna lyfter fram en motivationsfaktor,
bekraftelse, som ges i blandad utstrackning. Dock uppfylls inte de flesta hygienfaktorer, vilket
resulterar i omotiverade anstéllda och en ohallbar arbetssituation. Dessa brister gor att de
enbart fortsatter att arbeta pa grund av sin 16n. Liksom Augner (2009) lyfter fram, utgors

motivationen, i detta fall i form av l6n, av nagot som ligger utanfor arbetssituationen.
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Situationen gor det svart att paverka motivationen, da 16n egentligen inte anses paverka

attityder till och motivation i arbetet’.

Informanterna ser inga direkta utvecklingsmojligheter, vilket &ven Kantelius (2012) tar upp i
sin avhandling som en viktig faktor for inhyrdas arbetssituation. Dock ror det sig om mer
kvalificerade yrken i hans studie, men jag ser dven att det till viss del paverkar instéllning och
motivationsgrad i ett okvalificerat arbete som detta. Informanterna drar paralleller till andra
typer av framtida yrken dar de ser karriarmojligheter. De vill dven fa nagot tillbaka for sina
prestationer i form av bekréftelse eller mer ansvar. Deras okvalificerade, enkla arbete och dess

laga utvecklingsmojligheter, paverkar dven uppfattningen om yrket och dess status.
Sofie: Jag ser inte att det har kommer att ta mig ndgonstans, ett lagerjobb...

Den mojliga motivationsfaktorn befordran, som tas upp under en av intervjuerna, kan inte
skapa motivation i arbetet &ven om informanten hade sett en framtid inom yrket. Detta da det
saknas hygienfaktorer som exempelvis goda arbetsforhallanden, interpersonella relationer,
utvecklingsmaojligheter och anstallningstrygghet i arbetet.

Det gar att se likheter med en av informanternas installning till hinder och mojligheter i sitt
arbete och FISH!-filosofin. Hur arbetet uppfattas beror fullstandigt pa individens installning
och vad denne vill uppna i eller genom sitt arbete.

Izabella: Det ar ju ett jobb liksom. Det blir vad man gor det till. Vill man tycka att det ar skit, s&

blir det skit. Vill man istéllet ga dit och ha roligt fram till klockan fyra, s& kan man gora det.

Med resultaten kan det urskiljas likheter med de resultat som Flisback (2010) fick fram i sin
studie. Dar lyfter hon fram yrket som ett lagstatusyrke, vilket de lagerarbetare som intervjuas
starker bilden av. De anser inte att yrket har status, samt att omgivningen ofta skapar felaktiga

bilder om yrket pa grund av sin okunnighet om vad arbetet innebar. Har menar de intervjuade

L Ett intressant intervjuresultat ar att den enda av informanterna som upplever anstéllningstrygghet och
ekonomisk trygghet ar August. De kvinnliga informanterna upplever ingen trygghet, trots att de har liknande
avtal och ar jamnariga. Resultatet kan bero pa skillnader i kon eller i generella attityder till arbete. Dock kan inte
overgripande slutsatser dras, da det skulle kravas en storre, statistisk undersékning for att kunna se sadana

samband.
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lagerarbetarna att andra ofta inte har en forstaelse for hur fysiskt, men ocksa psykiskt,
pafrestande deras arbete kan vara. Denna studie visar pa liknande uppfattningar, da
informanterna beskriver hur tungt arbetet &r och att de kan ké&nna sig helt utmattade efter vissa

arbetsdagar. Att dessutom vara inhyrda paverkar dem ytterligare.

Julia: Man mar inte bra i miljon dar inne. Tank aven den stressen du har éver dig, att du kanske far
sparken nasta vecka. Och att ga till jobbet nér det &r sa mycket negativa manniskor runt om en...
Alltsé jag hamnade i en depression for inte sa lange sedan. Jag ville inte ga till jobbet, men jag var

tvungen.

En annan likhet med Flisbacks (2010) studie, ar att samtliga lagerarbetare inte upplever att

arbetet kraver nagon sarskild kompetens, utan uppfattas som okvalificerat.

Liknande resultat finns i studien av Schou (1991), 4ven om studierna skiljer sig at avseende
vilka yrken som undersdks. Schou menar att det inte enbart ar en faktor som ligger till grund
for arbetsmotivation, vilket min studie ocksa visar pa. Det ar flera faktorer som ligger till
grund for vantrivseln och bristen pa arbetsmotivation hos mina informanter. Schou menar, i
likhet med Herzbergs motivationsfaktor sjalva arbetet, att individen kommer att uppleva
motivation da denne upplever sig ha motiverande arbetsuppgifter. Informanterna anser sig
inte ha detta. Deras uppfattning om arbetet och arbetsuppgifternas karaktér tolkar jag dven ha
paverkats av det 6kade missnojet som uppstatt av de bristande rotationsmdjligheterna. Schou
(1991) tar liksom Kantelius (2012) upp betydelsen av utvecklingsmdjligheter i arbetet. Schou
poangterar dock att utvecklingsmajligheterna i arbetet, ska ses utifran individens tanke om
utveckling i det specifika stadium som individen befinner sig i for stunden. Detta &r intressant
da samtliga informanter uppger att de inte har goda utvecklingsmajligheter i sin situation. Den
enda mojlighet som lyfts fram &r att eventuellt fa en anstallning hos kundforetaget eller
mojligtvis bli gruppledare. Detta dr dock inget som de stravar efter eftersom arbetet ar en
tillfallig sysselsattning innan vidare studier eller andra arbeten. En tolkning kan dé&rfor goras
att de bristande utvecklingsmojligheterna inte paverkar deras grad av arbetstillfredsstallelse i
storre utstrackning. Darmed &r det, liksom Schou (1991) poangterar, viktigt att se individens
vilja till utveckling i det sammanhang som denne befinner sig i for stunden. Han lyfter dven
fram att det &r av betydelse for medarbetare att kunna identifiera sig med organisationen och
dess mal. Detta ar aven nagot Herzberg tar upp, da han har foretagspolitik som en
hygienfaktor (Hein Hedegaard 2012:138). Denna specifika faktor blir sarskilt intressant i
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foreliggande studie, da den berdr inhyrd personal. De far darmed tva organisationer, ibland
flera om de flyttas runt mellan uppdrag, att forsoka identifiera sig med. Detta gar att
tydliggora genom att dra liknelser till Bellaagh & Isaksson (1999). | deras studie tar de upp att
inhyrda kan ha bristande kontinuitet i sina relationer pa arbetet, vilket kan uppfattas som bade
positivt och negativt. De menar dven att inhyrda kan kdnna bristande magjligheter till ansvar
och inflytande i arbetet, vilket dven min studie visar pa. Da inhyrd personal inte far
kontinuerliga relationer, kan ett utanforskap skapas. Informanterna berdttar om sina
upplevelser av olika bemoétanden och sin bristande tillhdrighet. Dock anser de inte att de
befinner sig i ett utanforskap, eftersom det ar fler inhyrda pa deras arbetsplatser samt att
flertalet i den ordinarie personalen bemoter dem bra. Samtliga informanter beréttar att de gar
till jobbet och endast gor sitt arbete och sedan gar hem. De arbetar enbart for pengarna. Det
finns tydliga skillnader da en individ arbetar som inhyrd eller ordinarie, eftersom det paverkar

identifikation med verksamheten och kanslan av tillhdrighet pa arbetsplatsen.

Paralleller kan dras till ”what’s in it for me”-generationen som Hein Hedegaard (2012)
beskriver. Samtliga informanter tillhér denna generation och lyfter fram att det ar
betydelsefullt med bel6ningar eller bekraftelse fran foretaget. Detta kan ses som typiskt for
generationen som dessutom antas vara kravande for foretagen, da deras beteende som skiljer
sig fran den tidigare generationen. Ytterligare kopplingar till detta perspektiv av generationen,
ar att det enda som driver samtliga av informanterna till att arbeta ar 16nen. Hein Hedegaard
(2012) menar att generationen bland annat drivs av materiella formaner. Utifran analys av
tvafaktorteorin kan det forklaras att de enbart drivs av 16nen eftersom hygienfaktorerna inte
uppfylls. Det ar darfor inget som avgors beroende pa vilken generation de tillhor. De har en
hog arbetsmoral och anser att de arbetar mer pa grund av att de &ar inhyrda, vilket gar att
koppla till deras bristande anstallningstrygghet, da det finns en radsla for att forlora sina
uppdrag. Det andra perspektivet av generationen som Hein Hedegaard (2012) lyfter fram
passar in desto mer pa informanterna da de vérdesétter sociala relationer. Liknelser kan ocksa
goras med Olofsdotters (2008) studie, som tar upp relationerna i arbetet som en betydande
faktor for inhyrda samt vikten av en bra kontakt till bemanningsforetaget. Relationen till
bemanningsforetaget togs upp under tre intervjuer och det fanns olika uppfattningar om
relationerna. Tva av tre beskriver ett missnoje over relationen till bemanningsforetaget.
Gemensamt for de tre &r dock att de anser att relationen till bemanningsféretaget &r viktig for
att kanna stod och tillhorighet, vilket &r i likhet med Olofsdotters studie.
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Sammanfattningsvis upplever ingen av informanterna varken arbetsmotivation eller
arbetstillfredsstéllelse. Detta beror pa att hygien- och motivationsfaktorer inte uppfylls, vilket
dessutom &r av sarskilt stor betydelse i ett okvalificerat och repetitivt arbete som detta. De
hygienfaktorer som sarskilt saknas eller finns stora brister inom &r frdmst avseende
arbetsforhallanden, anstallningstrygghet, status och interpersonella relationer. Detta gor att
de tvd mojliga motivationsfaktorerna bekraftelse och befordran som namndes under
intervjuerna, darmed inte kan skapa motivation eftersom hygienfaktorerna inte uppfylls.
Samtliga uppfattar att yrket har lag status och de ser ingen framtid inom det eller inom
bemanningsbranschen. Detta har en klar paverkan pa deras syn pa sitt arbete och dess
betydelse. Eftersom de inte vérderar arbetet hogt eller lika hogt som andra arbeten finns det
goda skal till att dven det ligger till grund for den laga graden av motivation i arbetet. Dock
har informanterna ett likartat generellt synsétt pa att arbeta, dad samtliga har en hog
arbetsmoral och menar att det ar viktigt att ha ett arbete. | deras nuvarande arbetssituationer ar
det dock enbart I6nen som motiverar dem till att arbeta. Enligt Herzberg &r 16n enbart nagot
som kan minska vantrivsel i arbetet och inte skapa motivation. Kritik har riktats mot Herzberg
da I6nen enbart ses utifran en materiell tolkning. Utifran hans perspektiv faller uppfattningen
bort om att pengar kan ha ett symbolvarde for individen, som ett resultat for det arbete som
utforts. | min studie menar jag att 16nen dock stammer in pa Herzbergs synsatt och att den inte
ses som ett symbolvarde. Det kan tolkas da samtliga informanterna beskriver att de genom sin
I6n kan betala hyra och tillfredsstélla sina grundldggande behov. Lénen ar darfor den enda

drivkraften till att arbeta som inhyrd lagerarbetare enligt informanterna.

4.2 Positiva och negativa aspekter med att arbeta som inhyrd
For att besvara fragestallningen om vilka positiva och negativa aspekter som finns, och varfor
de uppfattas som de gor, i relation till att vara bemanningsanstalld, far informanterna beréatta

om sina arbetssituationer.
Analysen visar att samtliga anser att det finns bade positiva och negativa faktorer med att
arbeta som inhyrda. Beskrivningar om arbetssituationen som inhyrd under intervjuerna

redogjorde dven for anledningar till deras stallningstaganden.

Den faktor som framst tas upp i denna fragestallning, handlar om den rorliga position som

inhyrda har. Att vara flexibla och beredda pa att flyttas runt mellan kundféretag ar en aspekt
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som uppfattas bade positivt och negativt av samtliga informanter. Dels &r det positivt eftersom
det resulterar i manga méten med nya manniskor samt att de far erfarenheter fran flera
foretag. Informanterna menar att detta far ordinarie personal inte i samma utstrackning, da de
ar knutna till endast en arbetsplats. Samtidigt menar de att det kan bli negativt om de hunnit
skapa en viss trygghet och utvecklat goda relationer till kollegorna pa ett kundféretag,
samtidigt som de ska vara beredda att forflytta sig. De inhyrda har darmed en kluven

uppfattning till sin flexibla roll.

Fler positiva aspekter med att arbeta som bemanningsanstalld lyfts fram. De anser att det finns
mojligheter till att uppdraget hos ett kundforetag kan 6verga till en anstéallning hos dem.
Informanterna upplever sig ha storre konkurrenskraft an évriga personer som soker arbete hos
kundfdretaget, da de inhyrda redan har en fot in i verksamheten. De uppger att det redan hant
for kollegor att kundforetaget vid rekryteringsbehov anstallt redan inhyrd personal. Dock é&r
detta inget som nagon av informanterna anser &r av intresse da de inte har for avsikt att stanna
kvar i yrket framéver. En annan synpunkt som i viss man uppfattas positiv, ar att de inte
behdver kanna sig knutna till arbetet eller krav som de eventuellt skulle ha kant pa andra
arbeten. Har syftar de pa att standigt vara drivande i sitt arbete och forsoka véxa med
verksamheten eller engagera sig helhjartat. Istallet upplever de sig som en liten del av en
storre helhet, dar de enbart bidrar med sin insats under arbetsdagarna utan att lagga storre vikt
vid annat an sina arbetsuppgifter. Dessutom tydliggors asikter om att detta &r nagot som hade
kunnat se annorlunda ut om de arbetat som inhyrda i en annan bransch, dar de ser fler

majligheter till utveckling och larande.

De beskriver aven faktorer som de menar ar negativa och som beror pa deras position som
inhyrda. | dessa beskrivningar syftar de framst pa skillnader i arbetsuppgifterna mellan
inhyrda och ordinarie personal, dar de upplever en ojamlik fordelning. Detta paverkar deras
installning och motivation till arbetet. Bristen pa rotation &r aterigen nagot som tas upp, da det
anses vara en betydande negativ aspekt specifikt for de inhyrda. Andra negativa upplevelser
ar att de inhyrda inte anser sig varderas lika hogt som den ordinarie personalen. Detta menar
de synliggors i bade uppdelningar mellan de olika personalstyrkorna pa exempelvis moéten,
men dven avseende vilka avdelningar som inhyrda respektive ordinarie far arbeta pa. De
upplever ocksa en skillnad i hur kundféretagen beméter dem och deras asikter jamfort med

ordinarie personal.
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Julia: Mina asikter varderas inte lika mycket som en ordinarie anstallds gors. Om jag sager nagot
hander inget. Sedan kan en ordinarie anstélld saiga samma sak dagen efter och da varderas det mer.
Det ar som det ar liksom. Det &r nog inte s& manga som vagar siga nagot, for de kan bara kasta ut

0ss hur snabbt som helst.

De inhyrda beréttar att deras upplevelser om att varderas mindre &n den ordinarie personalen
inte diskuteras med cheferna pa arbetsplatsen, vilket kopplas till deras lagt upplevda
arbetstrygghet. Det finns en oro Over att forlora sitt uppdrag om de uttrycker sina asikter,
eftersom de da kan ses som klagande. Den laga arbetstryggheten ses ocksa som negativ och ar
lagre for inhyrd arbetskraft enligt nastan samtliga informanter och de upplever sig vara

utbytbara bade i kundforetaget och bemanningsforetaget.

Likheter finns med de resultat som bade Olofsdotter (2008) och Bellaagh & Isaksson (1999)
tar upp i sina studier. De redogor for en lag grad av trygghet, da de inhyrda standigt ska vara
beredda pa att avsluta sina pagaende uppdrag. Det blir darmed pafrestande att halla en narhet
och social relation, men samtidigt en viss distans, till kollegorna och cheferna pa uppdragen. |
studien av Bellaagh & lsaksson (1999) redogor for positiva och negativa synvinklar pa de
inhyrdas position. Resultatet &r liknande i min studie, dar ovanstaende positiva och negativa
aspekter med att vara inhyrd dven redogors for i deras studie. Detta resultat vacker tankar om
att det kan vara en generell uppfattning hos inhyrda, men for att dra sddana slutsatser hade
dock en storre studie kravts. Maktskillnader som informanterna lyfter fram, belyser dven
Olofsdotter (2008) i sin studie. Hon visar pa att inhyrda upplever att den ordinarie personalen
har ett tolkningsforetrade om hur arbetet ska utforas, vilket ar i likhet med mina resultat. Aven
Kantelius (2012) visar pa att glapp kan uppsta mellan inhyrd och ordinarie personal, dar den
inhyrda arbetskraften upplever en lagre arbetstrygghet och mindre utvecklingsmojligheter. |
studien belyser Kantelius ocksa att de inte upplever sig som anstallningsbara efter sina
uppdrag. Hans resultat Overensstimmer med de som denna studie visar pa, da mina
informanter inte upplever nagon arbetstrygghet eller utvecklingsmojligheter och inte ser att
deras arbete och erfarenheter fran uppdragen kommer att ta dem nagonstans. Har gar aven att
dra paralleller till yrkesstatus, som paverkar hur de ser mojligheter eller hinder i sin
arbetssituation. Kantelius studie visar pa att det forekommer goda sociala relationer mellan
inhyrd och dvrig personal. Riktigt sa ar inte fallet i denna studie. Informanterna menar att de
Overlag trivs med sina kollegor, dock har deras minskade eller avsaknad av

rotationsmojligheter paverkat deras sociala relationer pa arbetsplatserna. Ovriga likheter med
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hans studie &r att mina informanter inte upplever sig ha goda relationer till sitt bemannings-
foretag. Detta ar ocksa nagot som bidrar till kanslan av att hamna i en atervandsgrand och att
tiden som inhyrd lagerarbetare inte leder ndgonstans.

4.3 Motiv for att soka sig till bemanningsbranschen

Samtliga informanter har fatt beratta vad som gjorde att de sokte sig till
bemanningsbranschen. Hur mina informanter tog sig in i ett bemanningsforetag skiljer sig till
viss del, men néstan samtliga har samma motiv. De behdvde en inkomstkalla och
arbetslivserfarenhet efter sina avslutade gymnasiala studier. En informant skiljer sig fran de
ovriga, da hon redan hade ett arbete nar hon sokte sig till bemanningsbranschen. Hon
upplevde sitt tidigare arbete inom servicebranschen alltfor stressigt och ville darfér ha ett
arbete med lagre stressniva. Hon sokte sig darfor till lagerarbete som hon hort skulle vara
enklare och mindre stressigt. Exempel pa hur de Gvriga informanterna har tagit sig in i
branschen &r genom kontakter av olika slag eller eget initiativ och anstkan. De som sokt sig
till bemanningsbranschen pa egen hand menar att bemanningsforetag ar mer lattillgangliga
och 6ppna dn andra foretag.

Sofie: Det ar valdigt svart att fa jobb pa heltid och da ar ju bemanningsforetag valdigt 6ppna.

De flesta av informanterna tar upp svarigheter med att fa en heltidssysselsattning pa dagens
arbetsmarknad och uppfattar att det &r en av anledningarna till att manga andra ocksa soker
sig till bemanningsforetag. De menar att det &r en bra vag in pa arbetsmarknaden och ett satt
att halla sig sysselsatt tills de bestamt sig for vad de vill studera eller arbeta med framover.

Arbete via bemanningsforetag kan darmed ses som ett tillvagagangssatt att ta sig in pa
arbetsmarknaden for grupper i samhallet, som annars kan ha svarigheter med detta. Ungdomar

ar en av dessa grupper (Johnson 2010), vilket d&ven min studie visar pa.
Trots att det till stérre delen finns ett missndje och Iag arbetstrivsel hos informanterna, ar de

Gverens om att de inte bara kan sdga upp sig fran sina arbeten. Detta kopplas till det radande
arbetsmarknadsléget.

Josefina: Alltsd man kan inte bara siga upp sig i dagens samhalle, verkligen inte.
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De har en medvetenhet om att det kan finnas svarigheter med att fa ett nytt arbete och darfor
stannar de kvar tills de hittar en ny sysselsattning, for att inte sta utan inkomst. Detta grundar
sig ocksa i deras hoga arbetsmoral och attityder till arbetets betydelse, som enligt min
tolkning har en betydande paverkan. Slutsatsen gors da samtliga inte & motiverade eller
upplever arbetstillfredsstallelse, men fortsatter att arbeta som inhyrda pa lager. De vet att det
ar av betydelse att ha ett arbete och att skapa sig en inkomst, darfér kan de inte bara lamna sitt

arbete innan en ny sysselséttning finns tillganglig.

Bellaagh & Isaksson (1999) menar att det dar av betydelse att understka vilka motiv som
ligger till grund for att soka sig till bemanningsbranschen. Resultaten av deras
enkatundersokning visar att 16n ar en avgorande aspekt som paverkar om de inhyrda trivs eller
vill avsluta sitt arbete. De lyfter fram att det finns materialistiskt tdnkande hos somliga av de
bemanningsanstallda som intervjuats. FOr vissa ar darfor arbetet inte bara ett instrument for att
kunna forsorja sig, utan dven for att kunna forbéattra sin levnadsstandard. Jamfort med deras
studie har informanterna har inte ett sddant uppenbart materialistiskt tankande. Deras arbete &r
istallet, som Bellaagh & Isaksson ocksa redogor for, enbart en forsorjningskalla. Denna syn
pa arbetet skulle dock kunna vara annorlunda, om det fanns faktorer i deras arbetssituation

som Okade trivseln och darmed arbetsmotivationen.

39



5. Avslutande diskussion

Foreliggande studie visar att det i 1ag utstrackning skapas arbetsmotivation i arbetet som
inhyrd lagerarbetare. De intervjuade upplever en lag grad av arbetstillfredsstallelse, da de
arbetar under pafrestande arbetsforhallanden som avspeglas i situationen som inhyrd, men
aven lagerarbete 6verlag. Resultatet gar att forklara med Herzbergs tvafaktorteori samt genom
paralleller till forskning inom omradena arbetsmotivation och bemanningsbranschen.
Herzberg skiljer pa hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Hygienfaktorer ar de faktorer som
beror arbetstagaren fysiskt och socialt, sasom arbetsforhallanden, loneforhallanden,
arbetstrygghet och status. Om alla hygienfaktorer finns i ens arbete betyder det inte att de
skapar trivsel, dock skapas vantrivsel om hygienfaktorerna inte finns tillgangliga.
Motivationsfaktorerna innehaller faktorer som exempelvis prestationer, ansvar, uppskattning
och utvecklingsmojligheter. Motivationsfaktorerna skapar trivsel om de uppfylls, men det
skapas inte vantrivsel om de saknas (Herzberg 2008). Om arbeten ar patagligt
standardiserade, ar det viktigt att hygienfaktorer uppfylls for att uthdrda arbetet (Hein
Hedegaard 2012:139). Da bade hygien- och motivationsfaktorer saknas, upplever
informanterna en lag grad av arbetsmotivation och de arbetar darfor enbart for att ha en

inkomst.

Flishack (2010) beskriver lagerarbete som ett kroppsarbete som utifran kvalifikations- och
I6neniva uppfattas som ett lagstatusyrke. Det ar ett arbete som ar okvalificerat och utgors av
standardiserade arbetsuppgifter. Schou (1991) menar att det inte enbart ar en faktor som ligger
till grund for arbetsmotivation, vilket denna studie ocksa visar pa. Det &r inte enbart en faktor
som paverkar, utan det ar flera faktorer som ligger till grund for vantrivseln hos mina
informanter och paverkar deras arbetsmotivation. Hygienfaktorerna uppfylls inte i deras
arbetssituationer som inhyrda lagerarbetare. De hygienfaktorer som framst saknas eller det
finns stora brister inom &r arbetsforhallanden, anstallningstrygghet, status och
interpersonella relationer. Detta gor att de tva mojliga motivationsfaktorerna bekraftelse och
befordran darmed inte kan skapa motivation eftersom hygienfaktorerna inte uppfylls.
Samtliga uppfattar att yrket har lag status och de ser ingen framtid inom det eller
bemanningsbranschen. Lénen blir darmed drivkraften till att arbeta for informanterna, vilket
innebdr att I6nen ar den enda motivationen i arbetet som inhyrd lagerarbetare. Herzberg har en
materiell tolkning av 16n i sin teori och menar att 16n enbart ar nagot som kan minska

vantrivsel och inte skapa arbetsmotivation. | hans perspektiv faller tolkningsutrymmet bort
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om att pengar kan ha ett symbolvérde for individen, som ett resultat for det arbete som de
utfort. Denna studie stammer in pa Herzbergs materiella perspektiv, da samtliga informanter

beskriver att de genom sin 16n kan tillfredsstalla sina grundldggande behov.

Det finns bade positiva och negativa aspekter med att arbeta som inhyrd. Det som framst tas
upp kring denna fraga, ar den rorliga situation som inhyrda har. De ska vara flexibla och vara
beredda pa att forflyttas mellan uppdrag hos olika kundforetag. Detta ar nagot samtliga
informanter upplever som bade positivt och negativt. De menar att det finns fordelar i det, da
de far bredare erfarenheter fran flera foretag samt att de har majlighet till manga sociala
moten pa de olika arbetsplatserna. Har finns likheter med studier av bade Olofsdotter (2008)
och Bellaagh & Isaksson (1999) avseende det negativa i att ha en flexibel funktion. Att
standigt vara beredda pa att avsluta sina pagaende uppdrag, resulterar i en lag grad av
trygghet. Det blir pafrestande for de sociala relationerna pa arbetsplatsen, da det kan leda till
att de inhyrda ska halla en nérhet och vara sociala, samtidigt som de ska uppratthalla en viss
distans. Aven Kantelius (2012) visar pa att glapp kan uppstd mellan inhyrda och ordinarie
personal, déar den inhyrda arbetskraften upplever en lagre arbetstrygghet och mindre
utvecklingsmojligheter. Hans resultat 6verensstammer med resultaten som min studie visar
pa, da de inte upplever nagon arbetstrygghet eller utvecklingsmojligheter samt inte ser att
deras arbete och erfarenheter fran uppdragen kommer att ta dem nagonstans. Det finns dven
tydliga skillnader mellan att arbeta som inhyrd eller som ordinarie, da det paverkar

identifikation med verksamheten och kanslan av tillhdrighet pa arbetsplatsen.

Informanternas motiv for att ha sokt sig till bemanningsbranschen &r néstintill entydiga. De
behovde en inkomstkalla och arbetslivserfarenhet efter sina avslutade gymnasiala studier.
Léaget pa arbetsmarknaden och deras upplevda svarigheter med att fa en sysselsattning pa
heltid, 1ag ocksa till grund for att de hamnade inom bemanningsbranschen. Aronsson med
flera (2012:59) menar att individer i dagslaget tillskriver arbete fler varden &n att enbart vara
en forsorjningskélla. Min studie visar dock pa att arbetet som inhyrd lagerarbetare inte ses
som nagot annat an just en kalla till forsorjning. Resultatet gar att forklara med bristande
arbetsmotivation och de faktorer som Herzberg visar pa i sin tvafaktorteori. Arbeten som
uppfyller hygien- och motivationsfaktorer kan tillskrivas fler varden, men i arbetet som inhyrd

lagerarbetare ar detta bortom rackhall.
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5.1 Forslag pa vidare forskning

Mitt forslag till vidare forskning inom omradet for foreliggande studie, ar att studera
underrepresenterade kon i ett yrke med redan lag status. Skiljer sig upplevelsen om
arbetssituationen och motivationen mellan kvinnor och man i lagstatusyrken? Att da dessutom
vara inhyrd kan det, i likhet med resultaten i denna studie, forstarka upplevelsen om lag
trygghet och lag arbetsmotivation? Det ar intressant att undersoka om det finns skillnader
mellan kvinnor och man som arbetar som inhyrda 6verlag, men sarskilt inom yrken som redan
varderas lagre. Det ar aven betydelsefullt att studera om det finns liknande tankegangar
mellan inhyrd och ordinarie personal utefter konstillhorighet. Annat forslag pa vidare
forskning, &r att ytterligare studera skillnader och likheter avseende upplevd arbetsmotivation,

trygghet och varderingar om arbete, mellan bemanningsbranschen och andra branscher.
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Bilaga 1 Missivbrev

Hej!

Jag laser Arbetsvetarprogrammet, programmet for analys och utvérdering av arbete och
arbetsmarknad, vid Goteborgs Universitet. | dagslaget ar jag inne pa min sista termin och ska
nu skriva mitt examensarbete. Det ar ocksa darfor jag vander mig till dig, da jag behover fa
tag pa personer att intervjua.

Syftet med min uppsats ar att undersdka inhyrd lagerpersonals arbetsmotivation. Jag vill aven
ta reda pa om det finns nagra sarskilda faktorer som paverkar inhyrdas arbetssituation positivt
eller negativt.

Jag kommer anvanda mig av intervjuer som metod for att samla in material till min uppsats.
Darfor skulle jag vara otroligt tacksam om du vill stalla upp pa en intervju med mig. Intervjun
berdknas ta runt 30 - 60 minuter och jag kommer stilla fragor om ditt arbete generellt,

arbetsmotivation och hur det kommer sig att du har sokt dig till bemanningsbranschen.

Den information du delar med dig av kommer att anvéandas till mitt examensarbete och ditt
deltagande kommer att behandlas konfidentiellt.

Hor garna av dig om du har fragor om uppsatsen eller intervjun.
Tack pa forhand!

Med vanlig halsning,

Nanna Starast.

Telefon:
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