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Bemanningsforetagets paverkan pa styrning av de anstéllda — en
studie om Dagab inkdp och logistik AB

Agnes Johannesson & Hedvig Rénnberg
Mikael Céaker

Bemanningsforetagen har under de senaste decennierna okat i

bade antal, storlek och betydelse. I takt med denna utveckling har
mojliga styrsvarigheter uppmarksammats. Eftersom styrningen i en
organisation ar betydande och i manga fall ar avgdrande for den
organisatoriska prestationen stélls hoga krav pa ledningens
styrning av de anstéllda vid anvandande av bemanningspersonal.

Syftet med studien ar att, ur ett ledarperspektiv i ett kundforetag,
bidra med forstaelse for hur anvandning av bemanningspersonal
kan paverka styrningen i organisationen samt exemplifiera hur
detta hanteras i praktiken.

En kvalitativ ansats och en intensiv undersokningsdesign har
anvants. Totalt genomférdes nio semi-strukturerade intervjuer.

Studien demonstrerar svarigheter med att enhetligt styra
personalstyrkan vid narvaro av bemanningsanstallda, framfor allt
svarigheter med att utéva en homogen kulturell styrning. Vidare
upplevs distansen mellan kundorganisationen och de
bemanningsanstéllda leda till besvar med att motivera personalen
och formedla riktlinjer. Daremot kompenserar
bemanningsanstalldas héga produktivitet for den problematik som
lyfts fram.

Forslag pa fortsatt forskning ges i form av de anstélldas
uppfattningar och huruvida dessa dverensstammer med ledningens.
Forslagsvis kan dven ett flertal studieobjekt jamforas.

Bemanningspersonal, Ekonomistyrning, Handlingsstyrning,
Kulturstyrning, Karna-periferi.
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KAPITEL 1 - INLEDNING

1.1 INLEDNING OCH PROBLEMBAKGRUND

Efterfragan pa bemanningspersonal ar idag mycket omfattande eftersom inhyrning av
arbetskraft genererar flexibla organisationer med mdojlighet att hantera variationer i
personalbehov (Boje & Gronlund, 2003; Hakansson & Isidorsson, 2012). Anvéandandet av
bemanningspersonal ar emellertid inte fel- eller riskfritt. Att styra en organisation i réatt
riktning kan vara svart. Att styra en organisation i vilken personalen har olika arbetsgivare
kan skapa ytterligare en dimension av komplexitet (Olofsdotter, 2006). Det &r vésentligt att
bibehalla kvalitet och organisatoriskt anseende &ven vid inhyrning av arbetskraft (Lautsch,
2002), vilket staller vissa krav pa bemanningspersonalens prestationer och tillika styrningen
av dem. Svarigheter tenderar daremot att uppsta nar anlitad personal paverkas av mer &n en
organisation (Olofsdotter & Augustsson, 2008).

Tidigare reglerades bemanningsbranschen av en arbetsférmedlingslag som begransade
foretags mojlighet att hyra ut arbetskraft. Forst ar 1993 upphdrde kraven pa licens.
Bemanningsforetagen tillats dérefter att verka friare och branschen har sedan dess expanderat
i hog grad (Landsorganisationen [LO], 2013). Tillvaxten ar framfor allt mojlig att forklara
med en omstrukturering av svensk ekonomi och arbetsmarknad som effekt av 6kad global
konkurrens (Almega, 2013). Genom att anlita bemanningsforetag har foretagen mojlighet att
effektivisera sina verksamheter och pa sa satt mota den radande konkurrensen. Utdver
globalisering beskrivs digitalisering och flexibilitet paverka den svenska arbetsmarknaden och
darmed &ven bemanningsforetagens betydelse.

Efter legaliseringen av bemanningsforetag har kundernas efterfragan pa inhyrd personal okat
successivt och darmed dven bemanningsforetagens storlek och betydelse (Almega, 2013;
Hakansson, Isidorsson & Kantelius, 2013). Bade kunders efterfragan och foretags utbud av
tjanster har forandrats under de senaste aren. Foljande tre trender har identifierats;
bemanningstjansterna sprids till allt fler branscher, perioden for uthyrning blir allt Iangre och
bemanningsforetag anlitas i allt storre utstrackning for att tillfredsstélla behov av mer
komplex och kvalificerad karaktar (Onepartnergroup, u.d). Ar 2017 uppgavs 1,7
procentenheter av den sysselsatta befolkningen arbeta for ett bemanningsforetag
(Kompetensforetagen, 2018). Aven om det ar en till synes oansenlig siffra paverkas stora
delar av arbetsmarknaden eftersom kundforetagen ar manga (Hakansson & Isidorsson, 2012).
Dessa berors i allra hogsta grad av bemanningsforetagens utbredning.



1.2 PROBLEMDISKUSSION

Enligt Patel och Davidsson (2011) kan ett problemomrade uppstd genom nyfikenhet kring
forhallandet mellan olika faktorer. De faktorer vars forhallande ska analyseras ar ett foretags
anvandning av bemanningspersonal och ekonomistyrning, vilka det finns viss motsagelse
mellan (Olofsdotter, 2006).

Bemanningsforetagets  uppgift ar att  tillgodose  bade  kundféretagets och
bemanningspersonalens behov genom att vid uthyrning matcha dessa med varandra (Walter,
2005; Knocke m.fl., 2003). Kundforetaget ar den organisation som hyr in bemanningspersonal
av ett bemanningsféretag. Vid uthyrning av personal fordelas ledarskapets ansvarsomraden
och  arbetsuppgifter mellan  bemanningsforetaget och  kundforetaget (Walter,
2005). Kundforetagets ledning ansvarar for bemanningspersonalens faktiska arbete,
exempelvis i form av att viss kvalitet uppnas, medan bemanningsforetagets ledning ansvarar
for att arbetskraft finns till forfogande. De hanterar dven fragor kopplade till personalen,
exempelvis sen ankomst och sjukfranvaro (Ward m.fl., 2001). Daremot tenderar de
organisatoriska granserna mellan bemanningsforetaget och kundféretaget att bli otydliga och
vid vag ansvarsfordelning kan tveksamheter uppkomma kring vem som béar ansvaret for
styrning av bemanningspersonalen (Olofsdotter & Augustsson, 2008). Saledes kan svarigheter
uppstd nar tva olika organisationer, vars intressen inte nodvandigtvis Gverensstaimmer,
tillsammans styr en bemanningsanstalld.

Studier har visat att inhyrd personal i allt stérre utstrackning har kommit att anvandas pa ett
strategiskt satt. Genom att bemanningspersonal hyrs in mer kontinuerligt utgdr denna
inhyrning en del av organisationens bemanningsstrategi (Holst m.fl., 2010; Hakansson m.fl.,
2013) och det ar pa sa satt mojligt att gardera den ordinarie personalen mot en eventuell
uppsagning (Hakansson & Isidorsson, 2012). Bemanningspersonalen fungerar saledes som en
buffert vid en radande osékerhet om framtida behov av arbetskraft (Hakansson & lIsidorsson,
2016). Att behovet av inhyrd arbetskraft varierar tenderar darmed att skapa en kansla av
osékerhet hos den bemanningsanstallde.

Utover osakerhet kopplat till variationer i efterfragan ar anstallningsformen en osakerhet i sig.
Enligt forskning bedéms en bemanningsanstallning vara en form av tidsbegransad anstéllning
(Connelly & Gallagher, 2004; De Cuyper m.fl., 2008; Storrie, 2007). Studier har visat att en
sadan anstallningsform ofta leder till samre utvecklingsmojligheter for den anstéllde (Aronson
m.fl., 2000; Forrier & Sels, 2003; Harenstam m.fl., 2005; Virtanen m.fl., 2003). Aven
Hakansson och Isidorsson (2012) bekréftar att bemanningspersonalen utvecklingsmajligheter
ar samre och att den ordinarie personalen mer sannolikt blir befordrade. Osakerheten kopplad
till en tidsbegransad anstillning och ett varierande behov antas forsvara organisationers
mojlighet att langsiktigt motivera de anstallda. Aven samre majligheter till utveckling
férmodas ge liknande effekter.

En lednings bristande mojlighet att motivera bemanningspersonalen i kombination med
otydliga organisatoriska granser antas resultera i att vasentliga styrsvarigheter upplevs
uppkomma i en kundorganisation. Eftersom en vél anpassad och implementerad styrning
leder till att anstallda agerar pa det satt organisationen efterstravar, minskar risken for oonskat
beteende férenat med hdga kostnader. Det &r darmed av stor betydelse att styrningen i en
organisation fungerar (Merchant & Van der Stede, 2017). Saledes ar styrningen vid narvaro
av bemanningsanstéllda betydelsefull att studera for att utveckla den teoretiska kunskapen



inom detta omradet samt bidra med insikter om hur styrningsproblematik manifesteras i en
kundorganisation.

1.3 SYFTE OCH FRAGESTALLNING

Syftet med studien &r att, ur ett ledarperspektiv i ett kundféretag, bidra med forstaelse for hur
anvandning av bemanningspersonal kan paverka styrningen i organisationen samt
exemplifiera hur detta hanteras i praktiken.

Foljande tva fragor ska besvaras:
1. Vilken styrproblematik uppstar vid anvandning av bemanningspersonal?
2. Hur hanterar ledningen den styrproblematik som uppstdr vid anvandning av
bemanningspersonal?
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KAPITEL 2 - METOD

2.1 VETENSKAPLIG METOD

Vi valde att genomféra kvalitativa intervjuer eftersom dessa bidrar med forstaelse for
maéanniskors uppfattningar av och handlingar i olika situationer (Alvehus, 2016; Patel &
Davidsson, 2011). Med hansyn till vara tva fragestéllningar och det syfte vi 6nskar uppna ar
faststéllande av respondenternas uppfattningar betydande och dédrmed har denna metod valts.

| denna undersdkning har en intensiv design anvants, vilken innebér att manga variabler men
fa enheter studeras (Jacobsen, 2017). Med variabler asyftas i var studie olika aspekter av
styrning samt problem. Detta med anledning av att vi 6nskade utveckla en grundlig och
detaljerad forstaelse for ett visst fenomen. Med hansyn till studiens begransade omfattning
och tid hade samma grad av forstaelse varit svar att uppna om fler enheter hade studerats.
Jacobsen (2017) beskriver att en undersokning av intensiv karaktar ofta ar verklighetsnara.
Det betyder att studien bygger pa de personer som undersoks och deras upplevelser och
uppfattningar och ger darmed hdg intern giltighet. Den interna giltigheten definieras som
graden av sanning och verklighetsanknytning i undersokningen. Eftersom vi énskar forsta hur
problematik kopplat till anvadndning av bemanningspersonal uppfattas och hanteras i praktiken
ar denna metod darmed lamplig.

2.2 VAL AV INTERVJUMETOD

Med vara intervjuer amnade vi, bland annat, uppna likheter dem emellan for att senare kunna
jamfora respondenternas svar. Vidare Onskade vi skapa Oppna dialoger i vilka det gavs
utrymme for respondenterna att mer detaljerat beskriva och forklara en situation eller en
uppfattning. Denna 6ppenhet majliggjorde aven for foljdfragor som i enlighet med studiens
fragestallningar och syfte ansdgs vara relevanta. Utover Oppenhet efterfragades
anpassningsbarhet med anledning av studiens syfte. Darmed ansags en semistrukturerad
intervjumetod vara lamplig vilken bestar av forutbestaimda teman och fragor (Patel &
Davidsson, 2011; Ahrne & Svensson, 2015). Denna intervjumetod I&mnar samtidigt rum for
foljdfragor och ger respondenterna majlighet att paverka intervjuernas innehall.

Intervjuerna genomférdes ansikte mot ansikte. Denna intervjuform innebadr att ett fysiskt mote
mellan respondenten och intervjuaren &ger rum (Jacobsen, 2017). Metoden ansags vara
fordelaktig eftersom vi dnskade skapa en Gppen och interaktiv dialog om respondentens
uppfattningar. Da vi bedomde att detta framfor allt var mojligt att uppna genom att talas vid
ansikte mot ansikte valde vi att genomféra intervjuer pa detta satt. Foretagets geografiska
position mojliggjorde dven for genomforande av denna intervjutyp.

2.3 VAL AV ORGANISATION

Truckforare ar ett yrke i vilket andelen bemanningsanstallda ar 2017 uppgick till 19% vilket
gor yrket till det fjarde storsta for bemanning (Statistiska centralbyran [SBU], 2017). Aven
lagerarbetare &r ett yrke med stor representation av bemanningspersonal och hamnade samma
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ar pa en attonde plats. Darmed var Dagab inkép och logistik AB i Goteborg av intresse att
undersoka. Dels med anledning av organisationens langvariga samarbete med
bemanningsforetaget Storesupport som stracker sig tillbaka till ar 2002 (Storesupport, 2016),
dels med anledning av att de anstélldas arbetsuppgifter framst bestar av lagerarbete i form av
truckkorning och orderplock. Dagab ansvarar i huvudsak for Axfood-koncernens sortiment,
inkop och logistik och levererar dagligvaror till cirka 7000 butiker runt om i Sverige (Axfood,
2019).

2.4 VAL AV REPONDENTER

| valet av enheter gjordes ett strategiskt urval vilket innebdr att respondenterna noga valdes ut
(Alvehus, 2016). Detta med anledning av att vi Onskade intervjua respondenter vilka
beharskade besvara vara fragor. Valet av enheter berodde darmed pa de fragor som skulle
stéllas. Eftersom studien ur ett ledarperspektiv &mnade undersdka problematik kopplat till
styrning ansags arbetsledningen pa Dagab samt teamledare for Storesupport utgora relevanta
respondenter. Antaganden om att arbetsledningen pa Dagab besitter god kunskap om samt har
insyn i styrningen av anstallda gjordes baserat pa deras positioner. Anledningen till att dven
Storesupports teamledare intervjuades var att vi Onskade Oka forstaelsen for relationerna
parterna emellan samt fa insikt om styrningen fran ett alternativt perspektiv. Teamledarna
fungerar som en mellanhand mellan Storesupport och bemanningspersonalen och skoter den
dagliga kontakten med konsulterna.

En annan vital del av urvalsprocessen &r att ha kdnnedom om den miljé som ska undersdkas
(Alvehus, 2016). Pa sa satt ar det mojligt att avgora vilka personer som har kunskap om
studieomradet och darmed kan besvara relevanta fragor. Pa grund av var insyn i Dagabs och
Storesupports verksamheter baserades val av respondenter, utdver deras position, pa tidigare
observationer vilka vi erhallit under var anstéllning. Av dessa har det framkommit att bade
arbetsledningen pa Dagab och Storesupports teamledare har kontakt med och styr de
anstéllda.

Totalt genomfdrdes nio intervjuer, varav sex stycken med Dagabs arbetsledning och tre med
Storesupports teamledare. Anledningen till att endast sex stycken arbetsledare intervjuades
var att respondenternas skildringar av omstandigheterna pa Dagab Overensstimde med
varandra. Av den anledningen ansags vidare intervjuer overflodiga. Eftersom intervjuerna
med Storesupport dmnade fungera som komplement till 6vriga intervjuer intervjuades férre
teamledare. Dessutom é&r antalet arbetsledare fler an Storesupports teamledare, vilket
paverkade fordelningen av intervjuerna.

2.5 GENOMFORANDE - INTERVJUER

De forsta sex intervjuerna med fyra arbetsledare fran Dagab och tva teamledare fran
Storesupport genomfordes 16 april 2019 pa Dagab i Hisings Backa i Goteborg mellan klockan
9:00 och 13:50. De foljande tva intervjuerna med Dagabs arbetsledare genomfordes 3 maj
2019 pa Dagab fran klockan 9:45 till 10:30. Den sista intervjun med en teamledare intraffade
pa café Johan & Nystrom i Goteborg 5 maj 2019 mellan klockan 12:20 och 13:10. Efter att de
forsta sex intervjuerna var genomforda formulerades en del av fragorna om eftersom vi fick
uppfattningen om att vissa var svartolkade. Ett flertal nya fragor lades aven till. Detta med
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anledning av att nya fragor, under skrivprocessens gang, uppkom (Bilaga 2 & 4). Samtliga
intervjuer spelades in med mobiltelefon for att efterat kunna transkriberas. Vi turades om att
intervjua och den av oss som inte stallde fragor antecknade. Att anteckningar fordes trots att
samtalen spelades in berodde pa att vi i handelse av tekniska problem 6nskade ha material att
utga fran. De tekniska hjdlpmedlen som anvéndes kontrollerades innan intervjuerna
genomfordes for att undvika att sddana problem uppstod.

Respondenten fick inledningsvis berdtta om sin tjanst och sina arbetsuppgifter samt sin
historia pad Dagab. Fragorna som sedan stélldes var kategoriserade enligt olika rubriker men
stélldes I6pande for att skapa ett mer naturligt samtal (Bilaga 1, 2, 3 & 4). Kategorierna var:
generella fragor, bemanning, styrning, kulturstyrning, handlingsstyrning samt 6vriga fragor.
Foljdfragor stalldes i de fall vi efterfragade en mer utforlig forklaring eller beskrivning samt i
de fall vi ansag att respondenten diskuterade en intressant synvinkel utifran studiens syfte och
fragestallningar. Intervjuerna varade mellan 15 och 50 minuter. Eftersom studiens
huvudsakliga syfte var att undersoka styrsvarigheter kopplat till anvandning av
bemanningspersonal var relationen mellan konsulten och kundforetaget av storst intresse att
studera. Av den anledningen var antalet fragor som stalldes till Dagabs chefer fler &n de som
stalldes till Storesupports teamledare och darmed blev dessa intervjuer ocksa langre.

2.6 GENOMFORANDE - ANALYS

Analysen av det empiriska materialet gjordes i ett flertal faser. Inledningsvis transkriberades
intervjuerna i syfte att ge en 6verskadlig bild av underlaget. Sedermera sorterades materialet
enligt olika teman for att lattare kunna relateras till teori: relationer mellan Dagab och
Storesupport, orsaken till anvandning av bemanningspersonal, styrningens utformning,
anstalldas tillforlitlighet samt styrsvarigheter vid anvandning av bemanningspersonal. Det
sorterade materialet analyserades darefter med hjélp av den teoretiska referensramen som
redogors for i nastkommande kapitel. Darigenom kunde studiens empiri jamféras med den
litteratur som foreligger. Slutligen teoretiserades det analyserade materialet for att kunna dra
teoretiskt relevanta slutsatser och knyta an till studiens fragestéllningar och syfte. Resultatets
teoretiska generaliserbarhet var emellertid begransad da endast ett objekt studerades. | syfte
att skapa ett teoretiskt bidrag efterstrdvade vi, trots begrénsningar, viss generaliserbarhet.
Foljaktligen gjordes forsiktiga analyser och slutsatser for att undvika felaktigheter.

2.7 TROVARDIGHET

Trovérdighet, dven bendmnt som validitet, ska enligt Patel och Davidson (2011) genomsyra
forskningsprocessens samtliga delar. Eftersom alla kvalitativa studier ar unika ar entydiga
regler svara att finna i syfte att uppna en trovardig studie. Daremot kan trovardighet forenklat
beskrivas som lasarens mojlighet att ta del av alla de val och tolkningar forskaren har gjort.
Med anledning av att vi bada, via Storesupport, arbetar pa Dagab kan trovérdigheten av
studiens resultat och slutsatser komma att ifragasattas och darmed har betydande
forsiktighetsatgarder vidtagits. | skrivprocessen har inga tidigare iakttagelser, upplevelser eller
egna asikter tagits hansyn till utan den information som redogors for har erhallits fran de
genomforda intervjuerna. Dessutom gjorde vi medvetet ett val att endast intervjua
arbetsledare som arbetar under dagspasset eftersom vi bada framst arbetar under kvallstid.



Séledes intervjuades endast respondenter som inte var vara primara ledare, vilket minskar
inverkan pa studiens trovardighet.

For att undvika att intervjuerna och studiens resultat paverkas av forkunskaper om
intervjuobjekten fick respondenterna besvara samma fragor, med undantag for justering infor
intervjutillfalle tva. Inledningsvis ombads respondenterna att under intervjuerna bortse fran
det faktum att vi, via Storesupport, arbetar pa Dagab. Pa sa vis mojliggjorde detta for att
empirin till fullo baseras pa insamlat intervjumaterial vilket bidrar till studiens trovardighet.
Vi avstod medvetet fran att komplettera studien med de anstalldas perspektiv eftersom ett
objektivt forhallningssitt, i ett sddant fall, antogs vara svarare att uppna.

Enligt Patel och Davidsson (2011) kan respondenten komma att modifiera sina svar och
undvika att dela med sig av all information nér en intervju spelas in. Daremot valde vi att inte
stilla fragor av kanslig karaktar och darmed anses risken for felaktiga och undvikande svar
vara liten. Daremot finns det risk for att information tillbakaholls i syfte att bibehalla goda
relationer kund- och bemanningsforetaget emellan. Vi valde att hantera detta genom
individuella intervjuer och anonyma respondenter.

2.8 SAMTYCKE OCH KONFIDENTIALITET

Varje intervju inleddes med en kort presentation av oss sjalva samt upplysningar om syftet
och offentliggorandet av studien. Vi har i var undersokning tagit hansyn till de
forskningsetiska principer Eriksson och Kovalainen (2016) lyfter fram. | intervjuerna
fortydligade vi darmed inledningsvis att respondenternas deltagande var frivilligt, de
underrattades om deras anonymitet samt ratt att avsta fran att svara pa fragor. Respondenterna
gav darefter samtycke till inspelning av intervjun och deltagande i undersdkningen.
Organisationerna har dven givit samtycke till att delta och till att namnges.



KAPITEL 3 - TEORETISK REFERENSRAM

3.1 AGENTTEORIN

Agentteorin beskriver relationen mellan en VD och en &gare bendamnda som agent respektive
principal (Jensen & Meckling, 1976) men gar dven att applicera pa andra relationer inom en
organisation, exempelvis den mellan en anstélld och ledningen. Teorin bygger pa antaganden
om att manniskan ar opalitlig, individualistisk och 6nskar maximera den individuella nyttan. |
de fall parternas intressen inte Gverensstammer kommer agenten att pa principalens bekostnad
agera individualistiskt. Av denna anledning finns det incitament att, fran principalens sida,
motverka intressekonflikter genom att utéva kontroll. Implementering av kontroll, i termer av
exempelvis 6vervakning och direktiv, kan resultera i att den risk principalen tar reduceras.
Eftersom agenten tvingas agera utifran principalens 6nskemal minskar risken for att kostnader
forenade med felaktigt handlande uppstar.

3.2 EKONOMISTYRNING

Ekonomistyrning handlar om att utvardera om det ar troligt att personalen kommer bete sig pa
det satt ledningen onskar (Merchant & Van der Stede, 2017). Det uppstar problem med att
kontrollera de anstallda nér individer, i enlighet med agent-teori, antas agera i eget intresse.
Saledes ar styrningen av en organisation kritisk och genom véal implementering kan hoga
kostnader och daliga rykten orsakade av odnskade beteenden reduceras. | syfte att forhindra
att personalen uppfor sig pa ett sadant satt att organisationen blir lidande anvands kontroll.
Behovet av kontroll beskrivs bero pa att medarbetarna inte ar fullt plitliga och att deras
intressen inte ar kongruenta med organisationens.

Att medarbetare inte ar fullt palitliga kan bero pa tre faktorer; brist pa riktlinje,
motivationsproblem eller personliga begrénsningar (Merchant & Van der Stede, 2017). Brist
pa riktlinje innebar att manniskor i en organisation handlar felaktigt pa grund av att de saknar
forstaelse for hur de skall bete sig och for vad de forvantas astadkomma. Den andra
anledningen till odnskade handlingar &r brist pd motivation bland personalen. En
organisations och en individs intressen sammanfaller inte naturligt vilket tenderar leda till
reducerad motivation att agera utifrdn organisationens Onskemal. Né&r individen istéllet
handlar i eget intresse kan detta medféra organisationen skada och &ven leda till kostnader.

De faktorer som beskrivs vara anledningar till att individer agerar opalitligt kan antas vara
sarskilt patagliga i organisationer vars personalstyrka delvis bestar av bemanningspersonal.
Med anledning av att viss psykisk distans formodas uppstd mellan den bemanningsanstallda
och den organisation som hyr in arbetskraft, skulle brist pa riktlinje och forstaelse fér vad som
forvantas astadkommas kunna utgora ett markbart problem. Dessutom antas bristande
riktlinjer uppkomma ndr en anstalld styrs av tva organisationer vars intressen inte
nodvandigtvis Gverensstammer. Bemanningsanstéllda formodas dven vara mindre palitliga pa
grund av svarigheter med att motivera dessa. Dels forsvarar begransade
utvecklingsmojligheter ledningens mojlighet att motivera de anstéllda, dels tenderar osakerhet
kopplat till ett varierande behov och en tidsbegransad anstéllning bidra till minskad



motivation. Darmed &r behovet av strikt kontroll mojligtvis stort vid anvandning av
bemanningspersonal eftersom behovet beskrivs bero pa hur palitliga de anstallda r.

3.2.2 HANDLINGSSTYRNING

I de fall anstélldas intressen skiljer sig fran organisationens bor styrning genom strikt kontroll
tillampas (Merchant & Van der Stede, 2017). | syfte att motverka individualistiska handlingar
och opalitligt beteende ar det mojligt att genom handlingsstyrning med specificerade
arbetsuppgifter styra de anstillda till att agera pa ett Onskvart satt. Handlingsstyrning
definieras som den mest direkta formen av kontroll. Genom kontroll ar det mojligt att
sékerstélla att fordelaktiga handlingar utfors, alternativt att de handlingar man anser ar
skadliga avstas fran. Handlingsstyrning syftar framfor allt till att upptdcka och motverka
odnskat beteende och pa sa satt forhindra att kostnader, till f6ljd av detta, uppkommer. Denna
form av kontroll &r mest effektiv nér ledaren besitter kunskap om vilka handlingar som &r
atravarda samt har mojlighet att sakerstalla att dessa handlingar utférs. Handlingsstyrningen
kan exempelvis ta sig uttryck i att standarder utformas och kommuniceras. Genom att
standarder darefter jamfors med den faktiska prestationen kan aterkoppling ges vilket
ben&mns som cybernetisk kontroll (Malmi & Brown, 2008).

Vid jamforelse av de anstalldas prestationer med en forutbestdmd standard skapas underlag
for beloning. Beldnings- och kompensationskontroll syftar till att forbattra anstélldas
prestationer genom att motivera dem (Malmi & Brown, 2008). Okad motivation ar mojligt att
uppnd genom att organisationens och individens intressen lankas samman. Ett
beloningssystem kan ta sig uttryck bade i inre och yttre beldningar. En yttre beloning ar, till
skillnad fran den inre, materiell. Exempel pa sadan ar ekonomisk ersattning. Inre beléning, &
andra sidan, skulle kunna vara bekréftelse eller berom. Eftersom bemanningspersonalen och
de ordinarie anstallda har olika arbetsgivare skiljer sig kompensationssystemet ofta at mellan
de tva grupperna (Olofsdotter, 2008). Det betyder att kundforetaget kan uppleva det besvarligt
med att motivera bemanningspersonalen eftersom deras kompensationssystem, exempelvis i
form av l6neférhojning, befordran eller férmaner, inte erbjuds konsulterna. Brist pa
motivation ar riskabelt och beskrivs utgéra en anledning till att anstallda &r opalitliga och
agerar i eget intresse snarare an organisationens intresse (Merchant & Van der Stede, 2017).
Det skulle darmed kunna antas att organisationer med inhyrd arbetskraft, pd grund av
skillnader i utformning av kompensationssystemen, upplever svarigheter med att motivera
bemanningspersonalen. Pa sa satt ar det majligt att ledningen misslyckas med att motverka
odnskade beteenden och forhindra att kostnader férenade med sadana uppstar.

Handlingsstyrning ar forenat med bade for- och nackdelar (Merchant & Van der Stede, 2017).
Eftersom denna form av kontroll ofta anvands vid rutin-jobb tenderar det leda till
dokumentering och insamling av information och darmed kunskap om vilka handlingar som
ar bast lampade. Detta bendmns som organizational memory och beskrivs vara mycket
fordelaktigt i syfte att utveckla den organisatoriska styrningen. Vidare utgor forutsagbarhet en
mycket viktig del av handlingsstyrningen eftersom ledningen vet vilket utfall som kan
forvantas. Samtidigt ar det genom styrning och kontroll av den anstalldas handlingar mojligt
att minska forvirring. Bortsett fran de positiva aspekterna kritiseras styrningsformen for att
hamma kreativiteten och den innovativa formagan hos anstéllda vilket kan skapa negativa
attityder. Kritiker menar dven att metoden tenderar leda till slapphet pa grund av att
handlingarna &r specificerade. De anstallda agerar enligt anvisningar men avstar fran
ytterligare anstrangningar.
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3.2.3 SOCIAL STYRNING - KULTURSTYRNING

Teorin om handlingsstyrning, social styrning och resultatstyrning innebdr att det mest
lampade styrmedlet for en organisation identifieras och tillampas (Merchant & Van der Stede,
2017). Det har daremot visat sig vara svart att i praktiken enbart tillampa handlingsstyrning da
styrmedlet inte &r fullandat samt bidrar med negativa effekter. Av den anledning aberopas den
sociala styrningen, i viss utstrdckning, som ett komplement. Det har bevisats att
kompletterande kontrollmekanismer ger storre effekt pa en organisations prestation an vad de
enskilda kontrollmekanismerna ger oberoende av varandra (Nielsen, 2018). Aven Kristensen
och Israelsen (2014) visade i en studie att balans mellan sociala-, beteende- och produktions-
kontrollmekanismer frambringar hogre prestation i en organisation.

Genom skapandet av en stark kultur som genomsyrar organisationen kan slapphet och
negativa attityder, vilka kritiker menar & mojliga effekter av handlingsstyrning, motverkas
(Merchant & Van der Stede, 2017). Med social styrning skulle det dven vara mdgjligt att
paverka anstalldas preferenser. 1 och med att manniskan enligt agent-teori antas agera
individualistiskt, i de fall individens och organisationens intressen inte dverensstimmer, kan
den anstdllda genom sadan paverkan komma att arbeta for att stétta organisationens
intentioner. Daremot formodas en kultur vara svar att skapa pa en arbetsplats dar bade
ordinarie personal och bemanningspersonal arbetar. Denna komplexitet grundar sig i att
personalgrupperna har olika arbetsgivare och olika premisser.

Social styrning bygger pa anstélldas naturliga tendenser att kontrollera och motivera sig sjalva
och andra (Merchant & Van der Stede, 2017). Inom ramen for social styrning pratar man om
kulturell styrning vilken ar designad for att uppmuntra till dmsesidig kontroll. Denna form av
styrning bygger pa en grupps kraftfulla tryck gentemot individer som avviker fran gruppens
gemensamma varderingar och normer. Med anledning av att méanniskor inte vill bli
exkluderade undviker dessa att avvika fran gruppen. Eftersom medlemmar i en grupp har
emotionella band och en kénsla av ansvar gentemot varandra beskrivs metoden vara mycket
effektiv. Daremot antas sadana band och kanslor vara svara att skapa vid anvandande av
bemanningspersonal pa grund av skillnader mellan personalgrupper och att de
bemanningsanstéllda utgor en form av buffert. Saledes kan svarigheter uppsta med att forena
grupperna och en eventuell kulturstyrning kan darmed antas utgbra ett mindre effektivt
styrmedel i organisationer vars personalstyrka till viss del bestar av inhyrd arbetskraft.

Det ar av betydelse att en stark kultur formas i syfte att uppnd god kulturell styrning
(Merchant & Van der Stede, 2017). Mojliga tillvagagangssatt ar genom codes of conduct,
gruppbaserad beloning samt fysiska och sociala arrangemang. Codes of conduct ar formellt
skrivna dokument med uttalanden om exempelvis foretagsvarderingar och fundamentala
grundprinciper vilka hjalper de anstallda att forsta hur de ska agera och vad de ska uppna.
Med fysiska och sociala arrangemang syftar litteraturen bland annat pa gemensam kléadsel och
inredning for att skapa en kansla av gemenskap. | de fall tva organisationer ar involverade i
styrningen av de bemanningsanstallda kan svarigheter formodas uppkomma. Om
organisationernas codes of conduct skiljer sig antas dessa snarare bidra till forvirring an att
skapa en stark kultur.
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3.3 KARNA OCH PERIFERI

Vid personaluthyrning, da ett bemanningsféretag hyr ut konsulter till ett kundforetag, fordelas
arbetsuppgifter, ansvarsomraden och darmed aven risk mellan de tva organisationerna och
den enskilde konsulten (Bergstrom, 2003; Walter, 2005). Genom fordelning parterna emellan
kan kundforetagets risk i form av kostnader for anstallning och uppségning av personal
reduceras.

Bemanningsféretag Kundféretag

Chefer (BA) Chefer

-

\ Konsult Ordinarie
= [~ personal

(Figur: Olofsdotter, 2008)

En konsult &r anstélld och avlonas av ett bemanningsforetag men arbetar pa ett kundforetag
(Houseman, 2001; Isaksson & Bellaagh, 1999; Connelly & Gallagher, 2004). Konsulten har
darmed tva foretag att forhalla sig till; dels bemanningsforetaget han eller hon &r anstélld av,
dels kundforetaget som ansvarar for styrning av den anstéllde och dess arbete. Att konsulten
primart styrs av ledningen pa kundforetaget bidrar till att relationen mellan en konsult och
bemanningsforetaget ofta beskrivs vara komplex (Olofsdotter, 2008). Det beror dven pa att
kontakten dem emellan &r oregelbunden, dialogerna ytliga och att ett fysiskt avstand rader
vilket begrénsar bemanningsforetagets insyn i konsulternas arbete och mojlighet att influera
deras arbetsinsatser.

Enligt Atkinsons modell fran 1984 &r manga organisationer uppdelade i en karna och en
periferi. Karnan utgors av personal med fast anstélining och som besitter h6g och bred
kompetens om arbetet och kan darfor alternera arbetsuppgifter. De erbjuds ofta béttre
I6neutveckling och arbetsforhallanden an de anstallda som utgor periferin. Periferin omfattar
den arbetskraft som dar utbytbar och darfér har samre villkor och mindre
utvecklingsmojligheter. Manga av dessa ar inhyrda, behovsanstéllda eller arbetar under andra
tidsbegrénsade anstéllningsformer.

Atkinsons (1984) beskriver tre olika typer av flexibilitet; numerisk, funktionell och finansiell.
Den forstnamnda avser férmagan att i en organisation anpassa arbetsstyrkans storlek efter
behov. Denna typ av flexibilitet gor det mojligt att utifran externa foérhallanden
situationsanpassa verksamheten, vilket saledes ger arbetstagaren en otrygg anstallningsform.
Numerisk flexibilitet ar, i motsats till den funktionella, kopplad till periferin i vilken lag
kompetensniva och rutinméssiga arbetsuppgifter rader. Funktionell flexibilitet anvands istéllet
internt for omstrukturering och beror enligt teorin karnan. Denna form av flexibilitet syftar pa
den ordinarie arbetsstyrkans mgjlighet att omplaceras genom o¢kad kompetensniva inom
organisationens karna.
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Anvéandandet av bemanningspersonal resulterar ofta i att konflikter mellan personalgrupperna
uppstar pa grund av skillnader i forutsattningar och status (Olofsdotter, 2008; Smith, 1994).
Att konsulter anses vara mindre engagerade och palitliga bidrar dven det till att viss friktion
uppstar och en gemenskap darmed &r svar att skapa (Garsten, 2003). | enlighet med Atkinson
modell far den inhyrda personalen i manga kundorganisationer en perifer status da de sallan
inkluderas i sociala sammanhang (Garsten, 1999). Darfor upplever manga konsulter ett
utanforskap vilket kan resultera i 1agre arbetstillfredsstéllelse, engagemang och en vi-och-dem
kansla (Pearce, 1993; Brandwein m. fl., 1995). Detta kan d&ven forstarkas av att
bemanningspersonalen ofta ges samre majligheter att paverka sin arbetsplats (Bergstrom &
Storrie, 2003). | en organisation dar kdrnan och periferin sérskiljs formodas gemenskap och
darmed en stark kultur vara svart att skapa vilket leder till svarigheter med att utéva kulturell
styrning. Personalgruppernas olika forutséttningar antas aven bidra till besvar med att utifran
ledningens perspektiv motivera konsulterna. Darmed kan strikt kontroll behdva anvandas i
syfte att motverka odnskat beteende hos de bemanningsanstallda.
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KAPITEL 4 - EMPIRISKT RESULTAT

| foljande kapitel avser ’arbetsledare™ de respondenter som arbetar pa Dagab medan
teamledare” asyftar de respondenter som arbetar pa Storesupport. En teamledare fungerar
som en lank mellan cheferna pa Storesupport och bemanningspersonalen och skéter all
kontakt dar emellan. Vid en 6vergripande benamning av samtliga intervjuade arbetsledare
och teamledare anvands ’respondenter”.

4.1 RELATIONEN MELLAN DAGAB OCH
STORESUPPORT

Samarbetet mellan Storesupport och Dagab &r langvarigt och har idag utvecklats till en nara
relation och ett omfattande arbete. Nagon uttalad maxgrans for hur stor andel av arbetsstyrkan
som far utg6ras av bemanningsanstallda finns inte men vanligtvis &r denna 15 procentenheter.
Malet &r snarare att poolen av bemanningsanstallda skall vara valmaende. Det betyder att
Storesupports tillgang till personal ska vara tillracklig for att mota Dagabs efterfragan pa
arbetskraft samtidigt som de anstéllda som ingar i poolen ska erbjudas ett tillfredsstallande
antal arbetstimmar.

Av intervjuer framgar det att Dagabs arbetsledning ska ansvara for den dagliga verksamheten
och konsultens arbete pa plats medan Storesupport ska se till att arbetskraft finns till
forfogande. Storesupport ansvarar darmed for inbokning av bemanningsanstallda samt
hanterar sjukfranvaro och sena ankomster. Bade Storesupports teamledare och Dagabs
arbetsledning finns pa plats varje dag, under saval dagsskiftet som kvallsskiftet.

4.2 ORSAK TILL ANLITANDE AV
BEMANNINGSPERSONAL

Samtliga respondenter beskriver att den frdmsta anledningen till anvéndandet av
bemanningspersonal ar att Dagab 6nskar tdcka variationer i behovet av personal. Under vissa
veckodagar &r den ordinarie arbetsstyrkan tillracklig medan det under andra dagar finns behov
av inhyrd arbetskraft. Behovet dkar &ven periodvis, dels under hogtider nar matkonsumtionen
Okar, dels under somrar nédr den ordinarie personalen har semester. Arbetsledare tre berattar
att Dagab har fa egna vikarier vilket innebéar att Storesupport-arbetare utgér en majoritet av
arbetsstyrkan under somrar. Att Dagabs behov av deltidsanstallda minskar beskrivs vara den
absoluta fordelen med att samarbeta med Storesupport. Arbetsledningens personalansvar for
en eventuell deltidsanstallning overlats istallet till Storesupport vilka bar ansvaret for
konsulterna. Pa sa satt bidrar anvandande av bemanningspersonal till att arbetsledningen
avlastas och att farre arbetsledare behovs.
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4.3 HANDLINGSSTYRNING

Samtliga tillfragade respondenter beskrev att de anstallda utvarderas utifran en standard vad
galler prestation i form av ett genomsnittligt krav pa kolli per timma. Denna produktivitet
maéts genom ett rostsystem i vilken alla har en egen rostprofil. Data gors tillganglig forst
dagen efter och mojliggor for utvérdering. Respondenterna vittnar alla om specificerade
arbetsuppgifter och ingen av dem upplever att de anstéllda ar tveksamma kring vad de
forvantas astadkomma. Plockmalen varierar mellan personalgrupperna; Storesupports maltal
ar ett genomsnitt av hur manga kolli de ordinarie anstallda plockar och &r darmed hégre an
Dagab-anstélldas l&gsta krav. En av teamledarna menar att hogre produktivitet forvantas av
Storesupport-medarbetare pa grund av de hdga kostnaderna som foljer av anlitande av
bemanningspersonal. En uppldrning kostar narmare 30 000 kronor och med tanke pa att
Storesupport-anstallda, i jamforelse med ordinarie anstéllda, vanligtvis arbetar mer séllan och
under en kortare period uppfattas ett hogre plockmal vara rimligt. Detta beror dven pa att
konsulterna, vilka arbetar mindre frekvent, inte i samma grad som resterande personal riskerar
att skadas av den fysiska pafrestning ett hogre plockmal utgér.

Prestationen f6ljs upp vecko- eller manadsvis och de anstéllda som under en langre period
misslyckas med att uppna malen far genomga en individuellt utformad handlingsplan. Dessa
atgarder hanteras av respektive organisation beroende pa om den anstéllde i fraga ar konsult
eller en ordinarie anstalld. | avlastningssyfte sker uppféljning av Storesupport-anstéllda av
teamledare pa Storesupport medan den ordinarie personalens prestation féljs upp av Dagabs
arbetsledning. Vidare sker uppféljning av samtliga Dagab-anstallda genom arliga
utvecklingssamtal. Dessa samtal ar avsatta specifikt for Dagab och konsulter har darmed
ingen rattighet till sddana.

Trots Storesupports och Dagabs strikta styrning i form av specificerade och tydligt
kommunicerade prestationskrav samt regelbunden uppféljning upplever tva av
respondenterna att en del anstallda begransar sina insatser och undviker att prestera battre an
vad som forvantas. En del tenderar arbeta langsammare eller undviker att plocka mer an vad
plockmalet kraver for att slippa hjalpa sina kollegor i slutet av dagen. Genom direkta dialoger
med de anstéllda eller genom forandringar av schemat forklarar arbetsledare tva att ledningen
aktivt arbetar for att motverka att systemet missbrukas pa ett sadant satt.

4.4 SOCIAL STYRNING

Nar det kommer till den ordinarie personalen arbetar Dagab i viss man med att skapa en
kultur byggd pa gemenskap och att styra genom denna. Emellanat dgnar sig den ordinarie
arbetsgruppen at trivselaktiviteter utanfor arbetstid, sdasom golftavlingar eller restaurangbesok.
Storesupport-anstéllda far delta men maste av skattemassiga skal bekosta aktiviteterna sjélva.
Vid ett flertal tillfallen per vecka ges Dagab-anstdllda &ven mojlighet att spela
beachvolleyboll och tennis och Storesupport ar valkomna att medverka i man om plats.
Storesupport anordnar dven de aktiviteter enbart till for konsulter. Daremot framgar det av
intervjuer med teamledarna att nagon sadan aktivitet inte arrangerats pa flera ar. Vidare
organiserar Dagab manadsvisa méten till vilka personalen bjuds in, bade Storesupport- och
Dagab-anstallda. Under dessa méten har de anstallda mojlighet att exempelvis uttrycka asikter
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och komma med forslag pa forandring. Teamledare tre vittnar daremot om Storesupports
bristfalliga forsok till att informera om dessa méten och konsulternas ratt att narvara.

Respondenterna ar alla 6verens om att den ordinarie personalens gemenskap ar god men att
grupperingar forekommer. Daremot skiljer sig uppfattningarna om gemenskapen mellan den
ordinarie personalen och konsulterna. En del menar likasa att denna ar god medan andra
upplever att de bemanningsanstéllda har svart att bli en del av arbetsgruppen med anledning
av att de arbetar mer séllan. Det beskrivs &ven finnas vissa motstridigheter personalgrupperna
emellan vilka ar svara att dvervinna. Exempelvis berattar teamledare tva att vissa Dagab-
anstallda ser ner pd konsulterna och anser att dessa inkraktar pa den ordinarie personalens
arbetsplats.

4.4.1 SKILLNADER | KLADSEL OCH LON

Personalgruppernas kladsel skiljer sig at. Medan den ordinarie personalen vid anstallning
erhaller full utrustning av Dagab, forser Storesupport konsulter med de mest nodvandiga
kladesplaggen. Det rader i intervjuerna delade meningar om huruvida konsulterna senare kan
begéra extra kladesplagg anpassade for kyla, sasom jacka och mossa, av Dagab. Kladerna
skiljer sig at i material samt &r prydda med respektive organisations logga. Teamledare tre
menar att skillnaden beror pa viljan att séarskilja ordinarie anstéllda fran bemanningsanstallda.
Trots att behovet av att gora skillnad i Dagabs fall ar litet, forklaras detta vara av storre
betydelse hos Storesupports andra kunder. Exempelvis kan sarskiljning i en butik vara viktigt
i syfte att fortydliga de anstélldas olika kunskapsnivaer. Vidare kan anstélldas olika kladsel
forklaras med att respektive foretag dnskar marknadsfora sig sjélv.

Respondenterna har olika uppfattning om vilken organisation som har initierat de olika
kladkoderna. De har dven olika syn pa kladernas inverkan pa gemenskapen. Arbetsledare ett
tror att de olika klddkoderna inte bidrar till splittringar bland personalen. Arbetsledare tre,
daremot, upplever att ett visst utanforskap uppstar och antar att gemenskapen hade kunnat
forbattras om samtliga medarbetare bar likadana klader eftersom en gemensam kléadkod ger
intrycket av att alla &r dar under samma premisser. Fortsattningsvis menar arbetsledaren att
det &r irrelevant vilket foretag som ar arbetsgivare eftersom medarbetarna anda utfor samma
arbete.

”[...] det &r arbetsklader. Vad det ar for foretag kdnns ganska orelevant om
man har exakt samma arbetsuppgifter. Det blir ett visst utanférskap.”
— Arbetsledare tre

Aven teamledarna for Storesupport upplever att kladskillnaderna bidrar till en vi-och-dem
kénsla och att det, av ovan namnd anledning, &r onddigt att skilja personalen at. En av
teamledarna betonar kladers starka inverkan pa gemenskap genom liknelse med hur
fotbollssupportrars gemensamma kladsel skapar samhdrighet.

Precis som kladerna, skiljer 16nen personalgrupperna at. De ordinarie anstélldas loner beror
till viss del pa produktiviteten i form av kolli per timma. Storesupport-anstéllda, & andra sidan,
erhaller en genomsnittlig 16n baserad pa 6vriga anstélldas loner och ersattningen paverkas
darmed inte av den individuella prestationen. Den prestationsbaserade ersattningen som
tilldelas den ordinarie personalen &r emellertid, enligt flera respondenter, oansenlig och
framjar darmed varken motivationen eller produktiviteten. Arbetsledare fyra beréttar att

16



arbetsledningen vid enstaka tillfallen belonar de anstdllda som grupp, exempelvis nar
personalen har hanterat stora volymer pa ett bra satt. D& bjuds de anstéllda pa tarta eller
liknande, en beldning dven Storesupport-anstéllda far ta del av.

4.4.2 UPPFORANDEKODER

Dagabs uppférandekoder tar sig uttryck i kladkoder och ordningsregler vilka alla ar utformade
med hénsyn till organisationens kérnvarden. Utéver dessa uppférandekoder menar samtliga
tillfragade att sunt fornuft samt vett och etikett generellt galler. Arbetsledare fyra forklarar
mer i detalj vilka karnvarden som anvands och vad de innebar. Karnvardena far de anstallda,
tillsammans med ordningsreglerna, ta del av vid nyanstallning. | évriga intervjuer rader viss
osakerhet bland respondenterna kring organisationens varderingar och hur de kommunicera,
vilket ger ett intryck av att det inte anses vara betydelsefullt som styrmedel pa Dagab.
Storesupports uppfoérandekoder ar framtagna i enlighet med Dagabs vilket innebéar att aven
konsulterna forhaller sig till Dagabs policys.

4.4.3 RELATIONSSKAPANDE

Relationsskapande inom ramen for social styrning beskrivs vara ytterligare ett viktigt
styrmedel. Samtliga respondenter belyser i intervjuerna vikten av att bygga goda relationer
med de anstallda. Genom att utveckla en mer néra relation och en form av kamratskap ar det
mojligt att skapa god stamning pa arbetsplatsen samt dmsesidig forstaelse for varandra. Nar
arbetsledningen lar kénna personalen ar det dels méjligt att individanpassa utvecklingen, dels
mojligt att vid feedback ha forstaelse for varfor prestationen under en period dr samre &n
normalt. Flera arbetsledare uppger daremot att kontakten med de bemanningsanstéllda &ar
betydligt svagare an kontakten med den ordinarie personalen och att deras relation till
Storesupport-medarbetare ar ytlig snarare an personlig.

4.5 ANSTALLDAS TILLFORLITLIGHET

Alla tillfragade respondenter upplever att handlingsstyrningen ar viktig for att alla anstéllda
ska skota sina arbetsuppgifter pa ett korrekt sétt och tror att avsaknad av uppféljning skulle
leda till prestationsforsamringar i organisationen. Majoriteten av de tillfragade gor antaganden
om att de anstdllda skulle plocka féarre kolli i timmen i héndelse av minskad
handlingsstyrning. Andra menar att manga skulle negligera andra aspekter av arbetet sasom
stddning. Arbetsledare tre vittnar om att avsaknad av styrning under en viss period
forekommit pa kvallsskiftet och att manga anstallda av den anledningen slarvat vid utforandet
av en del arbetsuppgifter, framforallt vad galler de uppgifter som inte ingar i den regelbundna
uppféljningen. Ett par arbetsledare formodar aven att de anstélldas vélbefinnande hade
paverkats negativt vid minskad styrning.

Aven teamledarna beskriver att konsulternas produktivitet och kvalitet tycks forsamras nar
uppféljning av prestation sker mindre frekvent. Flera konsulter ser mindre regelbunden
uppfoljning som en ursakt till att inte uppfylla kraven, menare teamledare ett, och en tyst
acceptans for lag produktivitet tenderar darmed att skapas. Vidare menar teamledaren att
styrning genom uppféljning inte bara dr av betydelse for att forhindra misskotsel. Vid
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aterkoppling ges teamledarna &ven mdjlighet att berémma och motivera de som faktiskt
skoter sig. Aven om manga, trots forsvagad styrning, hade presterat i enlighet med
minimumkravet anar teamledaren att mindre berom och feedback hade bidragit till minskat
incitament att prestera pa en hogre niva.

4.6 STYRSVARIGHETER VID ANLITANDE AV
BEMANNINGSPERSONAL

Av intervjuerna framgar det att arbetsledningen upplever svarigheter med att styra de
anstallda vid narvaro av bemanningspersonal. Svarigheterna uppfattas till stor del bero pa den
distans som uppstar mellan de bemanningsanstéllda och kundorganisationen.

4.6.1 BRISTFALLIG KONTAKT MELLAN KONSULTER OCH
ARBETSLEDNING

Alla intervjuade arbetsledare pd Dagab beskriver att de bar ansvar for akuta situationer som
uppstar pa lagret och att de da ska fora dialoger med den anstallda. Arbetsledare tva uppger
daremot att den daliga kontakten forsvarar ledningens mojlighet att styra konsulterna vid
akuta problem kopplat till utférandet av arbetet. Detta forklaras med att brist pa
bakgrundsinformation begransar arbetsledningens forstaelse for de anstallda.

Fortsattningsvis beskriver arbetsledare fyra svarigheter med att fora dialoger med anstallda
och att styra dessa &ven vid mindre akuta situationer. Eftersom arbetsledningen saknar
vetskap om nar konsulten, vilken man onskar prata med, arbetar nasta gang tenderar det leda
till att problemet arbetsledningen onskar lyfta aldrig framfoérs. Av den anledningen ar det
fordelaktigt att vid sadana tillfallen lata Storesupport samtala med sina bemanningsanstéllda
trots att ansvaret egentligen ar Dagabs. Teamledare ett beskriver hér viss problematik kopplat
till det stora antalet konsulter per enskild teamledare. Aven Dagabs ledning uttrycker
svarigheter med detta tillvagagangssatt da Storesupports uppfoljning och aterkoppling i vissa
fall anses vara bristfallig.

”Ibland kan uppféljningen fran Storesupport vara bristfallig. Vi vet inte
riktigt vad som hander sen” — Arbetsledare tva

Storesupport, a andra sidan, menar att kommunikationen med och aterkopplingen till Dagab

generellt &r god men att de i vissa fall har tystnadsplikt och darmed inte far meddela Dagab
om exempelvis orsaker till en anstallds franvaro eller daliga prestation.

4.6.2 BRISTANDE INFORMATIONSFORMEDLING

Arbetsledare tre beskriver att en annan svarighet med styrning kopplat till anvandande av
bemanningsforetag ar att informationen fran Dagab inte alltid nar ut till konsulterna.

”Det ar lite svarare att styra Storesupport. Det finns alltid anledningar till
att de inte kdnner till vad som galler. — Arbetsledare tre

Ny information ska genom teamledare pa Storesupport formedlas till konsulterna.
Arbetsledare tre vittnar daremot om att kommunikationen brister och om att manga av
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konsulterna aldrig nas av nodvandig information. Eftersom Storesupport-medarbetare arbetar
mer séllan, i vissa fall endast vid nagra enstaka tillfallen per manad, ar manga inte medvetna
om de andringar som gjorts och kan darmed inte forvantas agera utifran dem. Nar det kommer
till den egna personalen ar det betydligt enklare for Dagab att sakerstalla att alla tagit del av
information om exempelvis forandringar och nya regler.

4.6.3 INTRESSEKONFLIKTER

Arbetsledare sex upplever att Storesupports och Dagabs intressen vad géller konsulternas
beteenden ar dverensstimmande. Bada organisationerna 6nskar uppna hog produktivitet och
gott uppforande pa lagret. | motsats till arbetsledare sex menar en av teamledarna att
intressekonflikter mellan Storesupport och Dagab kan forekomma. Arbetsledningen pa Dagab
upplevs framst ta hansyn till konsulternas siffror vilka uttrycker produktiviteten. Pa grund av
ledningens begransade information om och ytliga kontakt med konsulterna kan arbetsledning
sakna forstaelse for vilka personliga aspekter som paverkar produktiviteten negativt.
Teamledaren forklarar att detta kan leda till att de, pa order av Dagab, maste uppmana en
anstélld, vars produktivitet for tillfallet ar lag, att 6ka arbetstempot. Storesupport som har
kontinuerlig kontakt med konsulterna kénner ofta till orsaken till varfér den anstallda
presterar samre an vanligt. Av den anledningen kan meningsskiljaktigheter emellanat uppsta
om huruvida en tillsagning ar nodvandig eller inte. Meningsskiljaktigheter uppstar aven till
foljd av organisationernas olika grad av kontroll. Av intervjuer framgar att Dagab vid styrning
ar mer strikta an Storesupport. Detta har exempelvis resulterat i att Storesupport fatt 6nskemal
om att inte boka in specifika medarbetare av anledningar Storesupport har éverseende med.

4.6.4 MOTIVATIONSSVARIGHETER

Alla tillfragade respondenter uttrycker skillnader mellan Storesupport- och Dagab-anstalldas
mojligheter till utveckling. Nya tjanster utannonserade av Axfood-akademin &r endast mgjliga
att soka av Dagab-anstallda. Nar det kommer till mojlighet att fa lara sig nya arbetsuppgifter
pa lagret forklarar arbetsledare ett att Storesupport till viss del ar inkluderade men att vissa
uppgifter specifikt ar vigda at Dagab-anstallda. Detta, menar arbetsledare fyra, beror pa att det
ar mer kostnadseffektivt att utbilda Dagab-anstéllda som arbetar heltid, till skillnad fran
Storesupport-anstallda som i de flesta fall har en annan huvudsaklig sysselsédttning och
darmed arbetar mer sallan.

Av intervjuer med arbetsledningen ar det mojligt att urskilja en gemensam forstaelse for att
manga Storesupport-anstallda &r studenter och darmed har en framtidsvision samt mal kopplat
till studier snarare an till lagerarbetet pa Dagab.

’Forhoppningsvis har man en framtidsvision och en plan som gor att man inte ar lika
intresserad av att utvecklas pa Dagab, om man sager sd.” — Arbetsledare ett.

Av den anledningen uppfattas Storesupport-anstallda i mindre utstrackning efterfraga
utveckling. | de undantagsfall da utveckling trots allt efterfrdgas hanvisas dessa till
Storesupport. Teamledarna bekraftar den laga efterfragan och en av dem forklarar att en tjanst
som teamledare for Storesupport &r ett alternativ om den anstéllda har sadana ambitioner.

Arbetsledare fem uppfattar att det ar svarare att motivera en Storesupport-anstalld &n en
Dagab-anstalld just eftersom de ofta har andra ambitioner an att fortsatta arbeta pa lagret.
Detta galler framforallt de konsulter med student-kontrakt eller en annan huvudsaklig
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sysselséttning. Nar det kommer till de Storesupport-anstéllda vars anstallning ar fast beskrivs
dessa ofta ha ambitioner att bli anstéallda av Dagab. Arbetsledaren menar att det, i dessa fall,
ofta ar mojligt att motivera dem till att prestera tillrackligt hogt for att en anstéllning pa Dagab
ska bli aktuell.

4.6.5 LAGT ENGAGEMANG

Respondenterna hyser olika asikter och uppfattningar om personalgruppernas olika
engagemangsnivaer. Arbetsledare tva menar att engagemanget sjalvklart ar hogre bland
Dagab-anstallda. Teamledare tre delar denna asikt och upplever att den ordinarie personal
som under manga ar arbetat pa Dagab ar mest engagerad. Hog grad av engagemang menar
teamledaren aven att Storesupport-anstallda, vars anstallning ar fast och stracker sig langt
tillbaka i tiden, har. Arbetsledare tre och sex menar daremot att engagemanget varierar mellan
individer snarare an personalgrupper.

Arbetsledare tre havdar daremot att de Storesupport-anstéllda, trots lagt engagemang, ofta
presterar battre &n de ordinarie anstdllda, troligtvis pa grund av deras otrygga
anstallningsforhallanden.

”Storesupport kan vara lite mer man om att géra det man ska, vilket gor att
man far ut mer av bemanningspersonalen an vad man far ut av egen
personal.” — Arbetsledare tre

Pa sa satt kan kostnaderna forenade med anlitande av bemanningsforetag vagas upp och det
kan darmed vara av fordel att hyra in manga bemanningsanstéallda. Teamledare tre menar
ocksa att konsulter generellt presterar battre an den ordinarie personalen samt att konsulterna
tenderar plocka mer an vad som enligt plockmal forvantas. Att konsulterna tenderar prestera
battre an den ordinarie personalen tror teamledaren beror pa att plockmalen &r hogre samt att
de bemanningsanstéllda tror att hog produktivitet leder till fler eller battre pass, sasom
sondagspass med ob-tillagg. Teamledaren tror ocksa, precis som arbetsledare tre, att en osaker
anstallning tenderar leda till 6kad prestation medan den ordinarie personalen, vars anstallning
ar fast, kan sakna incitament till att utfora ett battre arbete.
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KAPITEL 5 — ANALYS

Av empirin framgar det att konsulterna pad Dagab har en perifer status saval som att den
ordinarie personalen utgor en form av kdrna inom organisationen, vilket manifesteras i form
av de bemanningsanstélldas samre villkor och mdjligheter. De bidrar till att skapa en
numerisk flexibilitet da de anlitas i syfte att ticka behovet av personal (Atkinson, 1984).
Séledes har dessa mindre utvecklingsmoéjligheter, de skiljs fran resterande personal genom
kladsel samt ar exkluderade i vissa sociala sammanhang pa arbetsplatsen. Flera respondenter
beskriver att ett utanforskap och konflikter mellan personalgrupperna kan uppsta till foljd av
de bemanningsanstalldas perifera status.

5.1 AGENTTEORIN, HANDLINGSSTYRNING OCH
CYBERNETISK KONTROLL

Med anledning av att lagerarbetet pa Dagab &r lagkvalificerat och standardiserat &ar
handlingsstyrning ett lampligt styrmedel (Merchant & Van der Stede, 2017).
Handlingsstyrningen tar sig uttryck i specificerade arbetsuppgifter och ett tydligt mal i form
av ett kommunicerat genomsnittligt krav. Med hjalp av detta, i kombination med direkta
dialoger och férandringar av scheman, forsoker ledningen motverka odnskade beteenden vilka
ar mycket typiska for handlingsstyrning (Merchant & Van der Stede, 2017). Genom
uppfoljning och aterkoppling av prestation utfor ledningen cybernetisk kontroll (Malmi &
Brown, 2008). Denna uppféljning, som i vissa fall &r veckovis, tyder pa en regelbunden och
darmed strikt kontroll vilket skulle kunna ge indikationer pa att ledningens syn pa de anstéllda
overensstimmer med agent-teori. Organisationens uppfattning om att anstéllda agerar
individualistiskt och att deras prestationer dalar om styrningen forsvagas tyder dven det pa att
ett agent-inspirerat synsatt rader. Att de anstallda tenderar agera individualistisk nar tillfalle
ges pavisar att deras intressen skiljer sig fran organisationens och att de 6nskar maximera den
individuella nyttan snarare &n att agera pa ett satt som framjar organisationen. Det forklarar
varfor man pa Dagab viljer att sakerstalla att medarbetarna arbetar mot organisationens mal
genom tydlig handlingsstyrning och cybernetisk kontroll. Intresseskillnader visar sig i form av
att de anstallda avstar fran att astadkomma mer an vad som forvéntas. | enlighet med teori om
handlingsstyrning upplevs darmed viss slapphet forekomma och handlingsstyrning ar av den
anledningen inte fullkomlig som styrmedel (Merchant & Van der Stede, 2017).

5.2 KULTURSTYRNING

Att handlingsstyrning tenderar leda till slapphet kan antas bero pa ett lagt engagemang for
organisationen vilket ett par av respondenterna vittnar om. | syfte att motverka detta kan
Dagab anvénda sig av kulturstyrning for att forandra den anstalldes preferenser sa att han eller
hon vill agera utifran organisationens intressen (Merchant & Van der Stede, 2017). Malmi och
Brown (2008) menar att ekonomistyrning bor hanteras som ett paket snarare an i form av
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isolerade styrverktyg. Det ar fordelaktigt att kombinera olika typer av kontroll eftersom
kompletterande kontrollmekanismer kan leda till prestationsforbattringar (Malmi & Brown,
2008; Nielsen, 2016). Pa Dagab kompletteras cybernetisk kontroll och handlingsstyrning med
viss kulturell styrning.

5.2.1 KULTURSTYRNING - ORDINARIE PERSONAL

Den ordinarie personalen styrs till viss del genom kulturstyrning vilket skulle kunna resultera
i att negativa effekter av handlingsstyrning, sasom slapphet, motverkas. Dagab uppfattas,
genom trivselaktiviteter, regelbundna sportaktiviteter samt moten dér anstallda ges mojlighet
att uttrycka sina asikter och komma med forbattringsforslag, ha skapat en stark kultur byggd
pa gemenskap. Genom goda relationer medarbetare och ledare emellan och genom
regelbundna och personliga samtal motiverar ledningen dven de anstéallda till att bli mer
engagerade. Den ordinarie personalens héga engagemangsniva, vilken ett flertal respondenter
vittnar om, kan darmed antas bero pa ledningens forsok till att skapa gemenskap. Av den
anledningen kan en kombination av styrmedel férmodas ge positiva effekter i en organisation.
| Dagabs fall tycks engagemanget ha Okat och slapphet motverkats genom anvéandning av
kulturstyrning som komplement till handlingsstyrning.

5.2.2 KULTURSTYRNING - KONSULTER

Att de anstallda, vars status ar perifer, beskrivs vara mindre engagerade kan bero pa att de
exkluderas fran sociala sammanhang (Garsten, 1999). Vad galler Storesupport-anstéllda
anvands kulturstyrning i mycket begransad utstrackning vilket tycks bero pa svarigheter med
att inkludera dessa. Dagab kan, av skatteméassiga skal, inte bekosta konsulters medverkan i
trivselaktiviteter och inte heller, av kostnadsmassiga och marknadsféringsmassiga skél, forse
dessa med likadan kladsel som 6vrig personal. Daremot inkluderas periferin vid enstaka
gruppbaserade beléningar samt styrs genom kommunicerade policys, precis som den ordinarie
personalen. Eftersom Storesupports policys dverensstéammer med Dagabs upplevs forvirring
avseende codes of conduct, av denna anledning, inte férekomma. Daremot kan konsulternas
vetskap om organisationens grundlaggande principer och varderingar emellertid antas vara lag
eftersom det rader viss osakerhet om organisationens policys dven bland arbetsledningen.
Déarmed ar det mojligt att anta att ovisshet gallande principer och varderingar florerar och att
ledningen i mycket begransad utstrackning anvander sig av codes of conduct i syfte att skapa
en stark kultur.

Eftersom ledningens mojlighet att utdva en 6vergripande kulturell styrning, av ovan ndmnda
anledningar, ar begransad kan anstalldas preferenser vara svara att forandra. Darmed kan dven
svarigheter uppstd med att motverka negativa effekter av handlingsstyrning. En bristande
kulturstyrning kan dven antas resultera i svaga emotionella band mellan de anstallda samt ett
litet ansvar gentemot varandra. Darmed dr den omsesidiga kontrollen troligtvis svag
(Merchant & Van der Stede, 2017) och det &r av betydelse att 6vriga styrmedel, i detta fall
handlingsstyrning, fungerar effektivt. Till foljd av denna iakttagelse &r det mojligt att anta att
kulturstyrning ar svarare att utéva i organisationer som anlitar bemanningspersonal. Mer
specifikt &r det svart att skapa en gemensam kultur och 6msesidigt kontrollera varandra i en
grupp i vilken medlemmarnas villkor och majligheter skiljer sig at.
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5.3 RELATIONER OCH KONTAKT

Ett bemanningsforetags relation med en konsult beskrivs ofta vara komplex med anledning av
att kontakten tenderar att vara oregelbunden, att kundforetaget primért styr konsulten samt att
bemanningsforetagets ledning inte fysiskt ar narvarande pa kundforetaget (Olofsdotter, 2008).
P& Dagab ar situationen annorlunda; teamledares kontakt med konsulterna ar frekvent, de
befinner sig pa plats pa Dagab varje dag samt ansvarar for stor del av styrningen. | detta fall &r
relationerna mellan arbetsledarna och konsulterna mer komplexa.

Uppdelning av organisationen i en karna och en periferi tycks forsvara kundforetagets
lednings mojlighet att skapa néra relationer med de bemanningsanstélida. Relationen med
karnan ar relativt stark medan relationer med anstéallda i periferin upplevs vara svara att skapa
pa grund av brist pa bakgrundsinformation och darmed forstaelse. Att arbetsledningen aven
saknar vetskap om nar de anstallda med perifer status arbetar gor det svart att fora dialoger
med dem och att bygga relationer. Av dessa anledningar tenderar Storesupport, & Dagabs
vagnar, att samtala med Kkonsulterna. De organisatoriska granserna mellan
bemanningsforetaget och kundforetaget blir darmed, i enlighet med Olofsdotters och
Augustssons teori (2008), otydliga da Storesupport samtalar med och styr de anstallda trots att
denna uppgift egentligen &r Dagabs.

Storesupport, vars personalgrupper ar stora, upplever i sin tur svarigheter med att styra och
kontrollera konsulterna vilket kan komma att resultera i att de blir forbisedda. Detta ar en
mojlig forklaring till varfor styrningen av de ordinarie anstéllda, av flera respondenter,
upplevs vara mer strikt. Det framgar av intervjuer att organisationernas olika grad av kontroll
tenderar leda till intressekonflikter vilket Gverensstimmer med litteraturen. Olofsdotter &
Augustsson (2008) menar att problematik och konflikter kan uppsta nar en anstalld styrs av
tvd parter vars intressen inte Overensstimmer. Att graden av kontroll mellan
personalgrupperna varierar och att anstallda med en perifer status riskerar att férbises ar
uttryck for den problematik som uppstar vid fordelningen i karna och periferi. Sammantaget
tycks det vara svart att enhetligt kontrollera och styra personalstyrkan pa en kundorganisation
vid forekomst av en perifer grupp.

5.4 INFORMATIONSFORMEDLING

Aven bristande informationsférmedling kan forsvara for arbetsledningen att enhetligt styra
personalen. Om konsulterna inte informeras om forandringar som gors pa arbetsplatsen kan
arbetsledningen inte heller utifran nya principer styra de anstéllda till att agera pa ett 6nskvart
satt. Till foljd av den distans som uppstar mellan konsulten och kundorganisationens ledning
saknar konsulten emellanat vetskap om vad som forvantas. Brist pa riktlinje, vilket Merchant
och Van der Stede (2017) menar &r en av anledningarna till att anstallda agerar opalitligt,
uppfattas darmed vara sarskilt tydligt bland bemanningspersonal. Darav behéver konsulter, i
forhallande till den ordinarie personalen, enligt teori kontrolleras mer strikt.

Organisationernas misslyckande i att informera konsulter om dess rétt att narvara pa moten
forsvarar daven mojligheten att for arbetsledningen inkludera konsulterna och bjuda in dem till
diskussion. Nar bemanningsanstéllda inte ges mojlighet att i samma utstrackning som 6vrig
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personal paverka arbetsplatsen och arbetsmiljon leder detta till minskat engagemang
(Bergstrom & Storrie, 2003).

5.5 HOG PRESTATION TROTS LAGT ENGAGEMANG

Ovan namnda forhallanden beskrivs enligt litteratur leda till lagt engagemang vilket
Overensstammer med respondenternas upplevelser. Trots detta upplevs problematik kopplat
till 1dg engagemangsniva vara oansenlig eftersom konsulternas produktivitet ofta dverstiger
bade minimumkravet och de Dagab-anstilldas produktivitet. Lagt engagemang resulterar
darmed inte nddvandigtvis i samre prestation. Med anledning av att all personal styrs av
samma arbetsledning dar det inte mojligt att forklara produktivitetsskillnader med
skiljaktigheter i arbetsledningens styrning. Darmed kan bemanningsforetagets inflytande
alternativt anstallningsformens osakerhet antas paverka konsultens prestation.

Det faktum att periferin i en organisation fungerar som en buffert och att konsulterna inte ar
garanterade nagot arbete kan skapa en kansla av osakerhet (Hakansson & Isidorsson, 2016)
vilket ett flertal respondenter menar ar anledningen till att bemanningsanstélldas prestation,
trots allt, & god. Det ar darfor mojligt att anta att den perifera statusens paverkan pa
produktivitet ar starkare &n engagemangets paverkan. Att lagt engagemang inte tycks leda till
prestationsforsamringar kan forklara varfor ledningen inte valjer att hantera den paverkan som
exempelvis exkluderande fran sociala sammanhang har.

5.6 MOTIVATIONSSVARIGHETER

Bemanningspersonalens hdga produktivitet skulle dven kunna forklara varfor arbetsledningen
valjer att inte hantera motivationssvarigheter. Svarigheter med att motivera konsulterna kan
enligt teori delvis bero pa kompensationssystemens olika utformning (Olofsdotter, 2008).
Eftersom konsulternas 16n, till skillnad fran den ordinarie personalens, inte beror pa den
individuella produktiviteten kan de bemanningsanstalldas motivationsniva darmed, i enlighet
med teorin, antas vara lag. Att konsulternas I6n inte &r prestationsbaserad tyder dven pa att
organisationens anvéndning av beldnings- och kompensationskontroll (Malmi och Brown,
2008) av bemanningsanstéllda ar vag. Daremot vittnar flera respondenter om att den summa
ordinarie anstallda erhaller vid prestationsforbattringar ar sa pass liten att en likvérdig
utformning av de bemanningsanstilldas kompensationssystem inte kan antas paverka
motivationen i stérre utstrackning. Med anledning av att skillnaderna mellan
personalgruppernas kompensationssystem &r sa pass sma och att motivationspaverkan ar liten
formodas konsulterna inte nodvandigtvis vara mindre palitliga an de ordinarie anstallda.
Dérmed &r mer strikt kontroll, av denna anledning, inte av behov.

Till skillnad fran kompensationssystemet upplever respondenterna att utvecklingsmajligheter,
i enlighet med teori, ar en mycket viktig motivationsfaktor (Aronson m.fl., 2000; Forrier &
Sels, 2003; Harenstam m.fl., 2005; Virtanen m.fl., 2003). Att Dagab-anstélldas
utvecklingsmojligheter ar fler an Storesupport-anstalldas framgar tydligt. Exempelvis finns
det specifika arbetsuppgifter avsedda att utféras endast av ordinarie personal vilka
Storesupport-anstallda inte har mojlighet att lara sig. Detta beskrivs framfor allt bero pa att de
flesta konsulter ar studenter och att de darfor inte efterfragar utveckling inom detta yrke.

Nar den ordinarie personalen, vilka utgdr organisationens karna, utbildas i1 att utféra fler
arbetsuppgifter kan arbetsstyrkan, vid behov, omplaceras och funktionell flexibilitet uppnas
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(Atkinson, 1984). Pa sa satt ar det majligt att bade motivera de anstéllda till att agera pa ett
onskvart satt genom att erbjuda dessa utvecklingsmojligheter samtidigt som flexibilitet inom
organisationen skapas. Bemanningsanstéllda med perifer status bidrar istéllet till att skapa
numerisk flexibilitet och de blir déarfoér inte erbjudna att avancera inom organisationen
eftersom deras huvudsakliga uppgift ar att mojliggéra for situationsanpassning. Utdver
Storesupport-anstélldas laga efterfrdgan ar detta darmed en majlig forklaring till varfor
utvecklingsmojligheterna skiljer sig at mellan personalgrupperna. Sammantaget kan bade
avsaknad av en konsults kompensationssystem och dess laga majlighet till utveckling bidra
till svarigheter med att ur ett ledarperspektiv motivera och styra bemanningspersonalen. Det
ar darmed mojligt att anta att det vid sarskiljning av karna och periferi uppstar skilda villkor
vilka ligger till grund for periferins lagre engagemang och motivation. Det uppkommer darfor
svarigheter att fran ett ledarperspektiv utféra en enhetlig styrning av den totala
personalstyrkan.
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KAPITEL 6 — SLUTSATS, BIDRAG OCH
FORSLAG TILL FORSATT FORSKNING

6.1 SLUTSATS

Studien syftar till att bidra med forstdelse for hur anvandning av bemanningspersonal kan
paverka kundféretagets styrning av en organisation. Med utgangspunkt ur Dagab kan det
antas forekomma generella styrsvarigheter. Nar en organisation, genom inhyrning av
arbetskraft, onskar skapa flexibilitet och hantera variationer i personalbehovet tenderar
personalstyrkan att fordelas i en karna och en periferi. Detta beror dels pa att den ena gruppen
fungerar som komplement till den andra, dels pa att gruppernas villkor skiljer sig at nar
arbetsgivarna inte ar desamma. Sadana skillnader bidrar till svarigheter med att i en kontext
av kdrna och periferi skapa en genomsyrande kultur byggd pa gemenskap. Av den
anledningen upplever ledningen mojligtvis besvar med att genom kulturell styrning motverka
oonskade beteenden och kostnader férenade med sadana. Darmed forhindrar skillnaderna
ledningen att enhetligt styra personalstyrkan.

Vidare har studien funnit att de organisatoriska granserna bemannings- och kundféretaget
emellan tenderar att bli otydliga och dérmed leda till vag ansvarsfordelning. Otydlig
ansvarsfordelning medfor att bemanningsanstallda forbises eftersom vetskap om vilka
omraden respektive organisation ansvarar for saknas. Detta kan, i sin tur, resultera i att graden
av kontroll skiljer sig mellan personalgrupperna. Foljaktligen bidrar &ven vag
ansvarsfordelningen till att enhetlig styrning &r svar att uppna.

Studien pavisar att avsaknad av riktlinje ar mer pataglig bland bemanningsanstéllda vilket
tycks bero pa att informationsférmedlingen brister nar distans mellan konsulter och
kundforetagets ledning uppstar. Nér ledningens férvéantningar och énskemal misslyckas att
formedlas kan styrningen av bemanningsanstallda forsvaras. Vidare har konsulters lagre
utvecklingsmojligheter och sadmre framtidsutsikter inom kundforetag observerats vilket
upplevs begréansa ledares mojligheter att motivera dem. Bristande riktlinjer och
motivationssvarigheter riskerar darmed leda till att konsulter agerar pa ett mindre onskvart
satt. Saledes skapas incitament for kundforetag att Oka graden av kontroll av
bemanningsanstallda.

Mer strikt kontroll av bemanningsanstallda kan emellertid anses vara overflodigt da
konsulters prestationer, trots mindre motivation och engagemang, kan vara tillfredsstallande.
Lagt engagemang ar darmed, inte nédvandigtvis, forenat med lag produktivitet. Istallet visar
studien pa att den perifera statusens paverkan pa den anstélldes produktivitet ar storre an vad
engagemangets paverkan ar. En otrygg anstéallningsform samt osédkerhet avseende framtida
arbete tycks alltsd skapa incitament att prestera pa en hog niva. Darmed kan hantering av
styrsvarigheter som uppstar vid anlitande av bemanningspersonal, vilket studien syftade till
att bidra med forstaelse for, antas vara av ringa betydelse.
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Till sist kan slutsatser om kulturstyrningens faktiska betydelse dras. Eftersom avsaknad av
kulturstyrning inte tycks paverka bemanningspersonalens prestationer negativt kan denna
form av styrning, till skillnad fran tidigare teori, antas vara mindre betydande. Saledes gérs
antaganden om att handlingsstyrningens negativa effekter inte nddvéndigtvis behdvs
kompenseras for genom anvandning av social styrning.

6.2 STUDIENS BIDRAG

Studien har i flera hanseenden inverkan pa den teoretiska kunskapen om detta omrade. Dels
har svarigheter med att enhetlig styra personalstyrkan, i en kundorganisation vars arbetskraft
delvis &r inhyrd, identifierats. Denna problematik grundar sig framfér allt i en otydlig
organisatorisk gransdragning vilken resulterar i att bemanningspersonal riskerar att bli
forbisedda. Dels har brist pa riktlinje i storre utstrackning pavisats férekomma bland
bemanningsanstallda an ordinarie anstillda. Detta bidrar framfor allt till att forsvara
ledningens mojlighet att, utifran organisationens intressen, styra konsulterna. Studiens framsta
bidrag, daremot, ar forstaelsen for hur osakerheten kopplad till bemanningspersonalens
anstallningsform framjar prestationer och hur denna osékerhet reglerar de styrsvarigheter som
uppstar. Saledes kan bemanningsanstallda, i motsats till vad teorin menar, inte antas vara i
behov av striktare kontroll.

6.3 FORSLAG TILL FORTSATT FORSKNING

Ett satt att utveckla den forskning som har bedrivits ar att undersdka huruvida de anstélldas
upplevelser Overensstimmer med arbetsledningens och teamledarnas. | synnerhet ar de
bemanningsanstalldas uppfattningar av intresse att undersoka, da de styrsvarigheter som
identifierats framst ror konsulterna. Studien visar, bland annat, att bemanningsanstallda
tenderar att vid styrning bli forbisedda, dérav vore det av intresse att studera deras perception
av situationen. Det vore aven intressant att studera de bemanningsanstélldas uppfattning om
sin perifera status inom kundorganisationen och dess inverkan pa motiveringsmoéjligheter,
engagemang och prestation. Saledes kan en djupare forstaelse for hur Dagab bor utforma sin
styrning skapas i syfte att motverka negativa effekter av uppdelning i k&rna och periferi.

En ytterligare ansats till vidare forskning &r att studera ett flertal studieobjekt i syfte att
utforska huruvida styrsvarigheter forenade med bemanningsforetag Gverensstammer
organisationer emellan. | var studie analyserades enbart en organisation vilket innebar en
begrénsad generaliserbarhet av fenomenet. Genom en studie av flera organisationer skapas en
mer trovardig slutsats om hur styrningens paverkan av bemanningsforetag éverlag forefaller

sig.
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BILAGOR

BILAGA 1 - DAGAB DEL 1

Generella fragor

1.
2.
3.

Hur l&ange har ni arbetat med Storesupport?
Hur manga Storesupport-anstallda har ni respektive Dagab-anstéllda?
Har ni nagon uttalad maxgrans vad galler andelen Storesupport-anstéllda i forhallande

till Dagab-anstallda?

Bemanning

4.
5.

Vad &r det huvudsakliga syftet med att anvanda bemanningspersonal?

Vilka direkta negativa effekter har anvandandet av bemanningspersonal?

Styrning

6.

Hur ser er relation med Storesupport-anstéllda ut? Hur styr ni dem och vad har ni for
ansvar?
Vilka svarigheter ser ni med att styra Storesupport-medarbetare som ni inte upplever

med Dagab-anstallda?

Kulturstyrning

8.
9.

10.

11.

12.

Hur upplever ni gemenskapen bland Dagab-anstallda?

Hur upplever ni gemenskapen bland alla som arbetar pa Dagab?

Hur arbetar ni for att skapa en gemenskap mellan alla anstallda, bade Storesupport-
och Dagab-anstéllda?

Upplevs allas engagemang vara lika stort oberoende arbetsgivare och upplevs alla vara
lika tillforlitliga att utfora sina arbetsuppgifter?

Finns det nagra uppférandekoder pa Dagab som alla anstéllda far ta del av, &ven

Storesupport?
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13. Anvander ni er av gruppbaserade och/eller individuella beldningar av prestation, géller
detta dven Storesupport-anstéllda?
14. Har de anstéllda likadan kladsel? Varfor/varfor inte?

15. Tror du att det ar mojligt att paverka gemenskapen genom kladsel?

Handlingsstyrning
16. Hur far ni de anstallda att arbeta mot foretagets mal, alltsa hur far ni dem att gora det
ni vill att de skall gora?
17. Om ni slapper pa styrningen, tror ni fortfarande att de anstéllda skulle géra det som
annars forvéantas av dem?
18. Handlingsstyrning kritiseras ofta for att leda till negativa attityder och slapphet hos de
anstallda. Hur upplever ni att detta forekommer pa Dagab?

Ovriga fragor
19. Finns det nagon skillnad mellan utvecklingsmajligheter for ordinarie anstéllda och
anstéllda av bemanningsforetag?

20. Efterfragas utvecklingsmdjligheter fran Dagab- och Storesupport-anstéllda?

33



BILAGA 2 — DAGAB DEL 2

Generella fragor

1.
2.

Hur lange har Storesupport och Dagab arbetat tillsammans?

Hur manga Storesupport-anstallda respektive Dagab-anstallda finns totalt pa
avdelningarna farsken, frysen och kolonial?

Har ni nagon uttalad maxgrans vad géller andelen Storesupport-anstallda i forhallande
till Dagab-anstallda?

Har ni framfort nagot 6nskemal till Storesupport om att de flesta konsulter ska vara

studenter eller ha en annan huvudsaklig sysselsattning?

Bemanning

5.
6.

Vilka fordelar upplever du finns med bemanningspersonal?
Vilka direkta negativa effekter har anvandandet av bemanningspersonal?

Styrning

7.
8.
9.

10.
11.
12.

13.

Hur styr ni er ordinarie personal?

Vem bér det huvudsakliga ansvaret for att styra och motivera de anstéllda?

Finns det nedskrivna regler om vem som skall ansvara for vad?

Hur skulle du beskriva er relation med Storesupport-medarbetarna?

Hur ofta har ni kontakt med dem och i vilka situationer?

Utdver att Storesupports teamledare veckovis ger aterkoppling, hur styr ni de
Storesupport- anstéllda?

Vilka svarigheter ser du med att styra Storesupport-medarbetare som ni inte upplever

med Dagab-anstéllda?

Kulturstyrning

14.

Hur upplever ni gemenskapen bland alla som arbetar pa Dagab?
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15.

16.

17.

18.

19.

Hur arbetar ni for att skapa en gemenskap mellan alla anstallda, bade Storesupport- och
Dagab-anstallda?

Upplevs allas engagemang vara lika stort oberoende om man ar Dagab- eller
Storesupport-anstélld och upplevs alla vara lika tillforlitliga att utfora sina
arbetsuppgifter?

Finns det nagra uppforandekoder pa Dagab som alla anstallda far ta del av, dven
Storesupport? (kérnvarden)

Eftersom Storesupport-anstélldas 16n inte &r prestationsbaserad, vilka effekter upplever
du att detta far?

Vad &r den framsta anledningen till att ni forser era Dagab-anstallda med likadana

klader?

Handlingsstyrning

20.

21.

22.

23.

24.
25.

26.
27.

Hur mater ni den anstélldes prestation i form av kolli per timma? Anvander ni er av
elektroniska system eller liknande?

Vilka kostnader &r er kontroll av anstéllda férenade med? (Med kontroll syftar vi bland
annat pa att ni kontrollerar hur mycket den anstéllda plockar).

Upplever ni att de anstéllda presterar pa samma niva oavsett arbetsgivare (kolli per
timme)?

Tror ni att konsulterna uppskattar eller ogillar att man arbetar individuellt och inte har
nagon tydlig kultur eller gemenskap? (Prestationsméssigt)

Vad &r anledningen till att Storesupports maltal ar hogre &n Dagabs?

Nar det kommer till arbetet med att styra de anstéllda, upplever ni att era mal och
tillvagagangssatt ar desamma som Storesupports?

Hur stéller ni er till att en Dagab-anstélld inte uppfyller kraven efter en langre period?
Hur staller ni er till att en Storesupport-anstalld inte uppfyller kraven efter en langre

period?

Ovriga fragor

28.

29.

Vilka skyldigheter har Storesupport gentemot er nar det kommer till att informera och
aterkoppla till dem?
Ar det svart att 1angsiktigt motivera de anstallda med tanke pa att en

bemanningsanstallning &r oséker och att de inte har lika mycket
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utvecklingsmojligheter? Med osaker menar vi exempelvis det faktum att behovet av

bemanningspersonal beror pa kundforetagets efterfragan.

BILAGA 3 - STORESUPPORT DEL 1

Generella fragor
1. Forklara er relation med Dagab, vilka omraden ansvarar ni for?

2. Hur skulle du beskriva en stereotyp Storesupport-medarbetare?

Styrning
3. Hur ser er relation med Storesupport-anstéllda ut? Hur styr ni dem och vad har ni for
ansvar?

4. Upplever ni nagra svarigheter med att styra de anstéllda?

Kulturstyrning
5. Hur upplever ni gemenskapen generellt pa Dagab mellan alla anstallda?
6. Jobbar ni for att skapa en gemenskap bland Storesupport-medarbetare?
7. Har Storesupport uppférandekoder? Skall Storesupport-medarbetare framst forhalla
sig till dessa eller Dagabs egna?
8. Anvander ni er av gruppbaserade och/eller individuella beléningar utefter prestation?
9. Har Storesupport-anstéllda likadan kléadsel som Dagab-anstéllda?

10. Tror du att kladseln méjligtvis kan paverka gemenskapen?

Handlingsstyrning

11. Hur styr ni era anstallda? Alltsa, hur ser ni till att de gor det de skall?

12. Om styrningen skulle bli svagare, tror ni fortfarande att de anstéllda skulle gora det
som annars forvéntas av dem?

13. Enligt litteraturen kan specificerade arbetsuppgifter leda till negativa attityder och
slapphet hos de anstallda. Hur upplever ni att detta forekommer bland era anstallda?

14. Arbetar ni for att uppmuntra till gott uppforande exempelvis i form av punktlighet,
engagemang och attityder. Finns det mal gallande detta som de anstéllda senare

utvarderas efter?
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Ovriga fragor

15. Vilka utvecklingsmdjligheter har de anstallda pa Storesupport?

16. Efterfragas utvecklingsmojligheter av Storesupport-anstéllda?

BILAGA 4 — STORESUPPORT DEL 2

Generella fragor

1.
2.
3.

Forklara er relation med Dagab, vilka omraden ansvarar ni for?
Vart sitter Storesupports teamledare och arbetar?
Av vilken anledning vill ni att de flesta konsulter ska vara studenter eller ha en annan

huvudsaklig sysselsattning?

Styrning

1.

2.

Hur ser er relation med Storesupport-anstéllda ut? Hur styr ni dem och vad har ni for
ansvar?
Vem bar det huvudsakliga ansvaret for att styra och motivera de anstéllda?

Kulturstyrning

3.
4.

Hur upplever ni gemenskapen generellt pa Dagab mellan alla anstéllda?

Upplever du att det finns en vi-och-dom kénsla bland de anstallda? (hur tar sig det i
uttryck? hanterar ni detta pa nagot satt?)

Eftersom lonen inte ar prestationsbaserad, vilka effekter upplever du att detta far?
Vad ar anledningen till att ni forser era anstéllda med likadana klader?

Tror du att det ar mojligt att paverka gemenskapen genom kladsel?

Handlingsstyrning

8.
9.

Hur styr ni era anstallda?
Om styrningen skulle bli svagare, vilka effekter tror du att detta skulle fa pa

konsultens prestation?

10. Nar det kommer till arbetet med att styra de anstéllda, upplever ni att era mal och

tillvagagangssatt ar detsamma som Daghs?

11. Plockar Storesupport-anstallda ofta hdgre &n snittet? Vad beror detta i sadana fall pa?

12. Vilka konsekvenser far det om man inte nar malen?
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Ovriga fragor
13. Vilka utvecklingsmdjligheter har de anstallda pa Storesupport?
17. Efterfragas utvecklingsmajligheter av Storesupport-anstéllda?
18. Vilka skyldigheter har ni gentemot Dagab nér det kommer till att informera och
aterkoppla till dem?
19. Ar det svart att langsiktigt motivera de anstallda med tanke pa att en
bemanningsanstallning ar osaker? Med osaker menar vi exempelvis det faktum att

behovet av bemanningspersonal beror pa kundforetagets efterfragan.
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