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Titel: Motivation och styrning - En kvalitativ studie om hur olika styrningsformer pdverkar
inhyrd och direktanstdlld personals motivation

Bakgrund och problem: Bemanningsbranschen okar arligen och trots att det utgor en liten
del av den totala arbetsmarknaden paverkar det samtliga organisationer som véljer att nyttja
inhyrd personal. Det finns forskning som tyder pa att dessa arbetsforhallanden leder till lagre
arbetsmotivation hos den inhyrda personalen och oro och osékerhet bland de direktanstillda.
Samtidigt finns det en annan studie som tyder pa att motivationen hos inhyrd personal inte dr
ett problem. Enligt flertal tidigare forskare och studier framgar det att foretagets val av styrning
kan paverka de anstélldas motivation.

Syfte: Syftet med denna studie dr att fordjupa forstaelsen kring hur olika styrningsformer
paverkar inhyrd respektive direktanstilld personals motivation.

Fragestillning: Utifran uppsatsens syfte har foljande fragor besvarats: (1) Hur paverkar
malstyrning, handlingsstyrning och social styrning den inhyrda respektive den direktanstdllda
personalens motivation? (1b) Vilka skillnader foreligger i motivationen mellan de inhyrda och
de direktanstdllda?

Avgriansningar: Uppsatsen ar avgransad till att studera lagerbranschen och vidare enbart ett
kundforetag i Goteborgsomradet

Metod: Uppsatsen dr en kvalitativ fallstudie som genomforts med hjéilp av sex intervjuer med
lika delar inhyrd som direktanstélld personal.

Resultat och slutsats: Studien visar att skillnader i arbetsmotivationen inte bara beror pa
anstillningsform utan dven pé individens personlighet och situation. Den maélstyrning som
foreligger pa foretaget verkar motiverande for bade de direktanstillda och de inhyrda. Befintlig
handlingsstyrning verkar till stor del ha samma effekt p4 de bada grupperna, dock med
skillnaden att de inhyrda har hérdare konsekvenser, vilket kan péverka motivationen. Den
sociala styrningen ddremot far inte samma motivationseffekt for de inhyrda som de
direktanstillda dé& de inte inkluderas i samma utstrickning, vilket bekréftar befintlig forskning
inom dmnet.
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1. Inledning

1 detta avsnitt presenteras den bakomliggande orsaken till studien. Detta for att ldsaren ska forstd
varfor studien dr relevant och vad problemet grundas i. Med bakgrunden som utgdngspunkt
problematiseras sedan dmnet vilket leder till formulering av studiens syfte, fragestillning och
avgrdnsningar. Slutligen presenteras centrala begrepp som inkluderas i uppsatsen och en disposition

over studiens innehall.

1.1 Inledning, problembakgrund och problemdiskussion

Inhyrd personal och bemanningsforetag blir allt vanligare i dagens niringsliv (Kierkegaard,
2019). Det syns en tydlig uppétgaende trend i branschen dé antalet anstéllda okar arligen. 2008
hade bemanningsbranschen 58 850 anstdllda och tio ar senare har antalet okat till 93 100
(Kompetensforetagen, 2008; Kompetensforetagen 2018). Dessa 93 100 personer anstillda
inom bemanningsbranschen motsvarar cirka tva procent av alla anstéllda pa arbetsmarknaden
(SCB, 2018). Trots att det utgdr en si liten del av arbetsmarknaden som helhet, paverkar det
samtliga arbetsorganisationer som nyttjar inhyrd personal som en del av sin bemanning.
Genom att anpassa sin verksamhet till anvindning av inhyrd personal paverkas dven de
direktanstillda och kan emellertid leda till deskilling och en forsdmrad arbetsplats som helhet
(Héakansson & Isidorsson, 2012). Vidare finns det forskning som tyder pa att denna form av
anstillningsforhdllande kan leda till minskad arbetsmotivation hos den inhyrda personalen

samt oro och osdkerhet hos de direktanstéllda (Hellgren, Naswall & Sverke, 2002).

I en studie av Oluseyi och Hammed (2009) framgar det att efter ledarskapets effektivitet ar
arbetsmotivation den viktigaste komponenten for en medarbetares prestation. Genom att ha
motiverad personal kan produktiviteten 6ka och dirmed kan d@ven 16nsamheten bli battre (Van
Der Broeck et al., 2012). Av ett flertal forskare framstills méalstyrning som en av de mest
lyckade strategierna som medfor 6kad motivation och prestation hos medarbetarna, detta da
malstyrning har positiv inverkan péd dessa faktorer (Bueno et al., 2008; Locke, 2002; Locke &
Latham, 2002; Wegge & Haslam, 2005). Samtidigt beskriver litteraturen att &ven
handlingsstyrning innefattar 16sningar pa motivationsproblematik. Detta i form av att begrénsa
och granska de anstilldas beteende samt ldta dem hallas ansvariga for sina handlingar

(Merchant & Van der Stede, 2017).

Det finns forskning som visar att den inhyrda personalen dr mindre motiverad att gora ett bra

jobb (Hékansson & Isidorsson 2013; Hellgren, Naswall & Sverke, 2002). En del forskare



menar pa att anledningen till det 4r deras otrygga anstillning (Hakansson & Isidorsson, 2015).
Samtidigt finns det forskning som tyder p4 att orsaken ligger i att den inhyrda personalen inte
kidnner den samhorighet och delaktighet med arbetsgruppen och foretaget som de

direktanstillda kinner (Olofsdotter, 2008; Toms & Biggs, 2014).

Lagerbranschen dr en av de sektorer inom bemanningsbranschen som dkar snabbast och néstan
hilften av all inhyrd personal arbetar inom industri eller lager (Kompetensforetagen, 2019).
Detta beror pa att det 4r vanligt med arbetstoppar i denna bransch vilket medfor att det kan vara
svart att forutse personalbehovet. Att hyra in personal blir dérfor en 16sning pa problemet
(Academic Work, u.d). Eftersom en sa pass stor del av all inhyrd personal idag arbetar inom
denna sektor finns det utrymme for vidare studier kring att undersdka hur styrningsformer
paverkar savil de inhyrdas som de direktanstidlldas motivation, i ett foretag som verkar inom

lagerbranschen.

1.2 Syfte och fragestillning

Syftet med denna studie dr att fordjupa forstéelsen kring hur olika styrningsformer paverkar
inhyrd respektive direktanstélld personals motivation. Nérmare kommer detta undersokas
utifran styrningsformerna malstyrning, handlingsstyrning och social styrning. Mélstyrning
innebdr att det finns tydligt uppsatta mal i organisationen som ska uppnds medan
handlingsstyrning emellertid syftar till att de anstdllda begransas i vilka handlingar som ska
utforas och tillvigagangssittet 1 hur handlingarna ska utforas. Social styrning handlar i sin tur
om att medarbetarna kontrollerar bade sitt eget samt sina medarbetares beteenden (Merchant

& Van der Steede, 2017). Fragestillningarna som ska besvaras blir séledes:

1. Hur paverkar malstyrning, handlingsstyrning och social styrning den inhyrda respektive den
direktanstillda personalens motivation?

1b. Vilka skillnader foreligger i motivationen mellan de inhyrda och de direktanstillda?

1.3 Avgrinsningar

Uppsatsen ar avgrinsad till att studera lagerbranschen och vidare enbart ett kundforetag i
Goteborgsomradet. Lagerbranschen innebir sdledes att studien dr avgrénsad till arbetsuppgifter

av icke-komplex karaktr.



1.4 Centrala begrepp

Nedan foljer ett flertal definitioner pd begrepp som kommer att vara centrala i
uppsatsen. Definitionerna ér till for att ge ldsaren en overskadlig bild av hur begreppen

anvands.

Direktanstéllda = Personal som har sin anstéllning via fallforetaget. I uppsatsen anvénds ocksa

synonymen fastanstillda.

Inhyrd personal = Personal som dr anstillda via ett bemanningsforetag, men arbetar pa

fallforetaget.
Bemanningsforetag = Ett foretag som hyr ut personal till andra foretag.
Kundforetag = Ett foretag som koper tjinster fran ett bemanningsforetag.

Styrverktyg = Verktyg som foretagsledningen anvédnder sig av for att styra personal. |

uppsatsen anvands ocksé synonymerna styrningsverktyg och styrningsform.
1.5 Disposition

Det foljande kapitlet kommer att innehdlla en referensram med tidigare forskning och
information kring 4mnet. Darefter foljer ett metodkapitel dér det redogors for de val som gjorts
for utformandet av studien, med tillhérande reflektion kring dessa. Det fjirde kapitlet
innehaller en empiri och analys dir det insamlade materialet fran de sex intervjuer som gt rum
med inhyrd och direktanstdlld personal presenteras. Vidare foljer ett kapitel med en
diskussionsdel dir de empiriska resultaten analyserats utifran den teoretiska referensramen och
med utgdngspunkt i studiens fragestéllningar. Avslutningsvis redogors i det sjatte kapitlet for
studiens slutsatser som konstaterats utifrdn studiens syfte och frigestillningar. Kapitlet

avslutas med att presentera studiens bidrag och forslag till fortsatt forskning inom dmnet.



2. Referensram

Det hdr avsnittet kommer innehdlla tidigare forskning och information som finns inom dmnet.
Inledningsvis kommer det trianguldra forhallandet mellan inhyrd personal, kundforetag och
bemanningsforetag att klargoras. Vidare foljer en presentation om Merchant och Van der
Stedes indelning av de olika styrningsformerna med inslag frdan andra forskare kring dmnet.
Vidare presenteras generella motivationsfaktorer hos personal, for att sedan avsluta med ett
sammanfattande analytiskt ramverk som kommer att ligga till grund for diskussionskapitlet i

studien.
2.1 Tidigare forskning om inhyrd personal

Med syftet att undvika ldnga rekryteringsprocesser viljer fler och fler att hyra in personal via
bemanningsforetag (Andersson & Wadensjo, 2004). Inhyrd personal har sina
anstillningskontrakt via en organisation, bemanningsforetaget, men arbetar for en annan
organisation, kundforetaget, som ocksd ansvarar for styrningen av den anstillde (Chambel,

Castanheira, Sobral, 2016; Olofsdotter, 2008).

2.1.1 Det trianguliira forhillandet mellan inhyrd personal, kundféoretag och

bemanningsforetag

Relationen mellan bemanningsforetaget, kundforetaget och inhyrd personal beskrivs som en
intermediér pa arbetsmarknaden som fordndrar den traditionella relationen mellan arbetsgivare
och den som utfor arbetet till ett trianguldrt forhdllande (Hakansson & Isidorsson, 2016). Se
Figur 1. Relationen mellan den inhyrda personalen och bemanningsforetaget uppfattas ofta
som komplex da den inhyrda i forsta hand styrs av kundforetaget (Olofsdotter, 2008). Den
inhyrda personalen &r anstilld hos bemanningsforetaget som diarmed har arbetsgivaransvaret,
medan personalen arbetar hos ett kundforetag. Detta skapar ytterligare en relation, en
arbetsledningsrelation. Den tredje relationen dr den som uppstar mellan bemanningsforetaget

och kundforetaget, en affarsrelation (Hakansson & Isidorsson, 2016).



Inhyrd personal

Arbetsgivarrelation Arbetsledningsrelation
Bemannings- Affarsrelation Kundforetag
foretag

Figur 1: Det trianguldra forhdllandet
(Bildkilla: Hakansson & Isidorsson, 2016)

2.1.2 Motiv till inhyrning av personal

Det finns diverse anledningar till att kundforetag véljer att nyttja inhyrd personal, men ett av
de vanligaste motiven &r flexibilitet. Flexibiliteten innebér att matcha de tillfillen d& behovet
4r storre, alltsd nir ordinarie personal ir otillricklig (Hikansson & Isidorsson, 2016). Aven
forskaren Greaver (1999) menar pa att den storsta anledningen till att hyra in personal ar att
det leder till flexibilitet i personalstyrkan och darmed uppstér kostnadsfordelar. Han betonar
att det uppstar besparingar i rekryteringsprocessen da kostnaderna for detta istéllet hamnar hos
bemanningsforetaget. Han menar ocksa pa att kompetensen hos den inhyrda personalen kan
leda till att kundforetaget blir mer effektiva d& olika kompetenser blandas (Maurice, 1999).
Kundforetaget behdver da endast betala for den inhyrda personalen ndr behovet finns, vilket
leder till mojligheten att kostnaden for personal blir rorlig. Att organisationens budget inte
tilldter egen direktanstélld personal kan vara ytterligare en anledning till att foretag véljer att

hyra in personal (Smith & Neuwirth 2009).

Numerisk, funktionell och finansiell dr tre olika typer av flexibilitet som Atkinson (1984)
beskriver dir den forstnimnda handlar om formégan hos ledningen att kunna justera
personalstyrkans storlek efter radande behov. Man beaktar da rddande externaliteter som
exempelvis lagkonjunktur eller en sjunkande efterfrigan. Foljden av detta blir att arbetstagaren,
i det hir fallet den inhyrda personalen, far en osdker anstidllningsform. Den andra typen av
flexibilitet, funktionell flexibilitet, syftar pd mojligheten till omplacering av den fastanstillda
personalen. Da kan personal med hog kompetens enkelt omplaceras och utnyttjas till det mest

nddvindiga vilket kan hoja kompetensnivén.
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2.1.3 Teorier om och problematik med motivation hos inhyrd personal

Motivation kan beskrivas som det som driver personalens handlingar, behov och viljor till att
efterstridva prestationer som &r individuella, organisatoriska eller i grupp. Det kan exempelvis
handla om processer som uppmuntrar, leder och bibehaller personalens handlingar och
beteende mot foretagets 6vergripande mal. Motivation bestar av psykologiska mekanismer och
ddrmed kan de anstilldas beteenden pé sin arbetsplats, i avseende effektivitet, prestation,
vélbefinnande och tillfredsstillelse, beskrivas genom deras individuella skillnader. For foretag
med inhyrd personal dr motivationen ett sétt for ledningen att skapa stabilitet och dessutom ett

alternativ for att 0ka delaktigheten och produktiviteten (Chen, Wang, Fang & 2017).

Inhyrd personal kan bli motiverade antingen genom inre eller yttre motivation (Chen, Wang &
Fang, 2017; Sobral, Chambel, Castanheira, 2019). Om inhyrd personal drivs av inre motivation
syns det i dennes handlingar pa arbetsplatsen genom visat intresse och visad glddje. Drivs den
inhyrda personalen istillet av yttre motivationsfaktorer ar syftet for dem att uppna
organisationens mal. Det finns forskare som rekommenderar foretag att inte endast anvénda
sig av yttre motivationsfaktorer for att motivera sina anstillda till att pretera bra. De bor dven
fokusera pa de inre motivationsfaktorerna som exempelvis personlig utveckling, dven for den

inhyrda personalen (Chen, Wang & Fang, 2017).

Med tanke pa de inhyrdas otrygga anstéllning finns det risk att de endast far arbeta en kortare
period pa en arbetsplats innan de behover byta till en annan. Den inhyrda personalen kan
saledes vara motiverad till att gora ett bra jobb och utfora arbetsuppgifterna pa basta sétt, men

helt enkelt sakna kunskap och forutsittningar for att lyckas (Hakansson & Isidorsson, 2015).

Négot som kan paverka motivationen &r att inhyrd personal kan ha svarare att kinna gemenskap
och samhorighet till kundforetaget och arbetsgruppen de tillhor. De inhyrda upplever sig vara
ett andrahandsval for kundforetaget (Toms och Biggs, 2014). Med tanke pa deras otrygga
anstillningsform har de inhyrda en benidgenhet att vara mer illojala mot kundforetaget 4n vad
den direktanstillda personalen dr. Detta har och gora med att de inte kinner att de tillhor

arbetsgruppen och foretaget (Olofsdotter, 2008).
2.2 Applicering av olika styrverktyg och medfoljande styrningsproblem

Enligt Merchant & Van der Stede (2017) handlar ekonomistyrning om att man vill forsékra sig

om att ménniskor agerar i enlighet med en organisations uppsatta mél och strategier med hjélp
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av ett antal styrverktyg. Ekonomistyrning grundar sig saledes i vad som uppmuntrar, mojliggor
och ibland dven tvingar medarbetare att agera efter organisationens bdsta. Behovet av denna
styrning och medfdljande kontroller anser Jacobsen och Thorsvik (2014) ligga i att individer
har olika intressen och att det ddrmed kan uppstd skillnader mellan de individuella,

gruppmaéssiga och organisatoriska mélen.

Overgripande syftar styrning av ett foretag till att “inrikta och samordna ménniskors beteende
och agerande” (Lindvall, 2011, s. 115). Hur utfallet kommer att bli beror helt och hallet pa
vilka tekniker som anvinds men framforallt beror det pa hur medarbetarna tar emot
styrningsverktygen. Syftet med ekonomistyrning &r ocksé att bedriva sin organisation pa ett
lonsamt och effektivt sitt vilket gynnar savél kunder och leverantdrer som dgare och anstéllda.
Produkter med hogre kvalitet till ett bra pris for kunderna, en hogre 16n till de anstédllda och en

hogre utdelning till &garna gynnar pa s vis alla inblandade (Holmblad Brunsson, 2005).

Behovet av styrning i organisationer kan klassificeras i tre kategorier och Merchant och Van
der Stede (2017) kallar dessa “The basic control issues*. Den forsta handlar om att det saknas
direktiv frén ledningen och de anstéllda vet siledes inte vad som forvéntas av dem. Exempelvis
kan det handla om att det saknas tydliga arbetsbeskrivningar for den givna arbetsrollen eller att
inget tydligt ledningsperspektiv klargjorts for den anstillda. Det kan sammanfattas i
fragestdllningen: Vet ménniskor vad som forvintas av dem? Den andra kategorin handlar om
motivation: Finns det tillrdckligt med motivationsfaktorer som gor att de anstéllda kommer att
anstrdnga sig och forsoka utfora arbetet? Om den anstéllde sympatiserar med foretagets mal
och visioner bidrar det till en 6kad motivation. Risken att den anstélldas sjélvintresse ar storre
an organisationens finns, vilket leder till att fokus ligger pa att utfora uppgifter som ar till ens
egen nytta. Den tredje och sista kategorin enligt Merchant och Van der Stedes (2017) teori
kring ”The basic control issues” handlar om de personliga begriansningarna. Det kan handla
om brist pa erfarenheter, utbildning eller helt enkelt skicklighet. Dessa tre problem kan uppsta
samtidigt och i olika kombinationer men det finns alltid minst ett av dessa problem i alla

organisationer.
2.2.1 Malstyrning som styrningsverktyg och hur den paverkar motivationen

Ett styrverktyg inom ekonomistyrning &r malstyrning, dven kallat resultatstyrning (Merchant
& Van der Stede, 2017). Mélstyrning handlar om att belona de anstillda vid goda resultat, eller

1 vissa fall, straffa dem vid sdmre. Denna typ av styrning paverkar personalens handlingar da
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de tvingas vara medvetna om konsekvenserna de medfor. Dédremot begransar inte malstyrning
personalens handlingar, utan istillet uppmuntras de att utfora de handlingar som dr nédvéndiga
for att uppna forvéntat resultat. En form av mélstyrning kan vara att de anstdllda méste uppna
ett visst faststéllt mal. Inom lagerbranschen ér fasta plockmal ett sdidant exempel (Merchant &
Van der Steede, 2017). Mélstyrning dr ocksa ett av de styrverktyg som anviands mest i praktiken
(Lindvall, 2011). Enligt Rombach (1991) foreligger ett par kriterier for att organisationen ska
kunna sdga att de anvédnder sig av malstyrning eller inte. Detta pa grund av att Rombach (1991)
anser att ju mer man forskar om malstyrning, desto tydligare blir det att malstyrning existerar
precis Overallt. For att ha rétten att uttrycka att man anvénder sig av mélstyrning maste man

aktivt uttrycka mal, tillimpa malbeslut samt ha uppfoljning av malen.

Resultatstyrning ar sérskilt effektivt ndr det kommer till att hantera motivationsproblem
(Merchant & Van der Stede, 2017). Ingen direkt 6vervakning fran hogre nivaer behdver ske da
resultatstyrning tenderar att gora sd att medarbetarna maximerar sina chanser att producera
resultat som organisationen dndd onskar. Denna motivationseffekt uppstir framforallt nér
incitament for att producera Onskade resultat ocksd frimjar medarbetarnas personliga
beloningar. Dock kan effekten ocksa uppsté trots att inga beloningar ges, dd minniskor ofta
driver sina egna “inre beloningar” mot en kinsla av att de uppnatt ett faststillt méal (Merchant
& Van der Stede, 2017). Utfallet av resultatstyrningen dr dock beroende av hur malet ar
formulerat. Mer specifika och komplicerade mél leder till bittre prestationer 4n mal som ar
enklare eller baserade pa att “gora sitt bésta” (Locke, 2002). Niar mélen &r hogre drivs
medarbetarna till att arbeta hardare och presterar ddrmed battre (Locke & Latham, 2002). All
prestation kridver ndgon kunskap. Medarbetare som, helt eller delvis, saknar kunskap inom
omradet far svart att uppna foretagets mal. I dessa fall ar det battre att anvénda enkla och vaga

mal istdllet for att ha véldigt hogt uppsatta mal (Locke, 2002).

For att personen ska agera utefter vad som ar bast for foretaget, och inte sig sjdlv, handlar det
enligt Lindvall (2011) om att sétta upp ramar for de oberoende delarna. Det &r ocksa av yttersta
vikt att kommunikationen av givna mal gér ritt till och det géller att de verbala malen gér i
linje med de icke-verbala malen (Johnsén & Mbller, 2003). Ar malen formulerade pa ett
tilltalande sétt kommer det saledes att medfora motivation till gruppen. I denna studie ligger &r
lagerbranschen i centrum och vidare arbetsuppgiften orderplock. Detta medfor att ovanstaende
information kring malstyrning ar viktig for att kunna forsta hur foretaget ifraga, genom vald

styrning, kan paverka de anstéllda och deras motivation.
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2.2.2 Handlingsstyrning som styrningsverktyg och hur den paverkar motivationen

Ett annat styrningssétt som kan anvéndas som komplement eller ersittning till malstyrning &r
handlingsstyrning. I motsats till malstyrning innebdr handlingsstyrning att de anstillda
begrinsas i vilka handlingar som ska utforas samt hur de ska utfora dem (Merchant & Van der
Stede (2017). I stora drag vill man hdr forhindra odnskat beteende med hjélp av exempelvis
fysiska beteendebegrinsningar, exempelvis dorrlas, och administrativa
beteendebegrinsningar, exempelvis losenordsskydd. Syftet med handlingsstyrning ar att
motverka individualistiska handlingar och beteenden som inte gér att lita pa (Malmi & Brown,

2008).

Handlingsstyrning dr lampligt att applicera nidr man vet vilka handlingar som dr 6nskvérda
(Merchant & Van der Stede (2017). Ett exempel pa handlingsstyrning &r att proaktivt granska
handlingsplaner och investeringsforslag 1 forvidg for att kunna péaverka och forhindra
ogynnsamma handlingar for foretaget. Ju mer frekventa och detaljerade dessa dr, desto battre
for foretaget. Proaktiv granskning besvarar samtliga av de tre kontrollproblemen med styrning;
brist pa riktlinjer, motivationsproblematik och personliga begriansningar. Denna typ av
handlingsstyrning kan ge motivation till de anstillda d& granskning av deras prestation kan
uppmana till att gora ett extra bra arbete. Aven andra former av handlingsstyrning har 16sningar
pa motivationsproblematiken. Handlingsansvar innebér att halla de anstillda ansvariga for sina
handlingar och kan leda till motivation for att de anstéllda vill undvika straff eller uppna
beloningar. Beteendebegriansningar, vilket dr en form av handlingsstyrning, begrénsar
personalen att utfora de handlingar som de inte ska gora. Med dessa begrinsningar behover

personalen inte vara motiverade (Merchant & Van der Stede (2017).

Da fokus i denna uppsats ligger pad en bransch dér arbetsuppgifterna ar av icke-komplex
karaktir, dr de anstéllda i stor mén begrinsade i bade deras arbetsuppgifter och hur de ska
utforas. Darav kommer ovanstadende avsnitt att hjilpa till i forstdelsen hur denna typ av styrning

kan paverka de anstélldas motivation.
2.2.3 Social styrning som styrningsverktyg och hur den paverkar motivationen

Ytterligare ett styrningsverktyg som Merchant och Van der Stede (2017) presenterar &r social
styrning vilket baseras pé att den anstillde kontrollerar sitt och sina kollegors beteenden. Social
styrning forekommer i viss grad i alla organisationer och fungerar allra bést i platta

organisationer dir de anstéllda 4r engagerade och delaktiga.
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For att fa bidst effekt nir social styrning appliceras finns det tre kriterier som maéste vara
uppfyllda. Forst och framst géller det att hitta rétt person till ritt jobb vilket kan vara bade
kostsamt och tidskrdvande. Organisationen kan dock rikna med lagre kostnader i andra steget
som handlar om att ge ritt utbildning till personalen. Att erbjuda utbildning gor enligt Merchant
och Van der Stede (2017) personalen mer motiverad da de forstér sitt arbete battre och pa sa
sitt blir mer professionella inom yrket, vilket tenderar till att de presterar béttre (Foretagande,
2013; Merchant & Van der Stede (2017). Det tredje steget handlar om att se till att de anstillda
far de resurser de behover och far arbeta i rétt arbetsmiljo. Exempel pé resurser kan vara att de
anstillda tillhandahaller information, utrustning och support samt slipper bli avbrutna 1 sitt

arbete.

Forskaren Merchant och Van der Stede (2017) skiljer pa individinriktad styrning och
kulturinriktad styrning. Den individinriktade styrningen bygger pa den anstélldes enskilda vilja
att kontrollera och motivera sig sjidlv. Denna form av styrning fyller tre syften. For det forsta
hjilper den personalen att forstd vilka forvintningar som finns och vad organisationen vill
uppnd. For det andra hjilper det till sa att de anstdllda har rdtt och tillrickligt med
forutsittningar till att gora ett bra jobb, som exempelvis ritt erfarenhet och utbildning. For det
tredje bidrar viss styrning till att de anstéllda engagerar sig mer i sjalvovervakning (Merchant

& Van der Stede, 2017).

Kulturinriktad styrning handlar istdllet om att uppmuntra till 6msesidig 6vervakning, en stark
form av grupptryck som handlar om att arbetsgruppen stéller krav pé varandra (Merchant &
Van der Stede, 2017). Denna form av styrning dr effektiv dd medarbetare i grupp fér
emotionella band till varandra och ddrmed kdnner skyldighet och ansvar gentemot varandra.
Arbetskulturer bygger pa att medlemmarna har delade traditioner, normer, vérderingar,
attityder och beteenden. Merchant och Van der Stede (2017) tar upp ett par tillvigagangssétt
for att forma och implementera den kulturinriktade styrningen. Négra av dem &ar via
uppforandekoder samt genom gruppbeloningar, dér de vill a4 de anstdllda mer engagerade i

gruppen och prestera bra for gruppens bésta.

Enligt Malmi och Brown (2008) finns det tre sétt att implementera kulturell styrning pa och
detta grundar sig i hur ledningen vill att rekryteringsprocessen ska se ut. For det forsta finns
det ett sitt ddr ledningen rekryterar personer vars vérderingar gar i linje med verksamhetens.
Det andra sittet innebdr att ledningen rekryterar ndgon vars virderingar inte stimmer overens

med verksamhetens, utan ledningen forsoker istéllet paverka de anstillda sa att vérderingarna
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i framtiden kommer att stimma 6verens med de etablerade vérderingarna i verksamheten. Det
tredje och sista sittet dr att ledningen uttrycker vilka ageranden och vérderingar som ar

onskvérda och medarbetarna far sedan vilja att acceptera dem eller inte.

For att motverka eller minimera motivationsproblematik kan en stark foretagskultur hjélpa till
eller att man redan vid anstéllning av personalen endast anstéller personer som &r véldigt
motiverade. En stark foretagskultur dr en stor bidragande faktor till att de anstéllda trivs och
utvecklas pa arbetsplatsen och det dr dven viktigt att de upplever att de far vara med och bidra
till foretagets utveckling (Foretagande, 2015). Ett annat alternativ &r att man kan fordela
personal till arbetsgrupper som ar valdigt motiverade och pa sa sitt fa resterande av de anstillda

att anpassa sig till gruppens normer (Merchant & Van der Stede, 2017).

2.3 Generella motivationsfaktorer hos personal

Vad som motiverar en person kan variera mellan olika individer och studier om Maslows
motivationsteorier har visat att det inte bara foreligger skillnader mellan individer utan dven

mellan de olika situationerna personerna befinner sig i (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

Herzbergs tvafaktorsteori bygger pa att forstd vad som skapar motivation hos arbetare och han
argumenterar i teorin for att arbetsmotivation till stor del beror pa i vilken utstrickning den
anstilldes arbete &r utmanande och ger mdjlighet till erkédnnande (Steers et al., 2004). I
Herzbergs tvafaktorsteori finns det tva orsaksfaktorer som péverkar motivationen i foretaget;
motivationsfaktorer och hygienfaktorer (Herzberg, 1968). Motivationsfaktorerna ér de faktorer
som far de anstéllda att kinna sig tillfredsstéllda pa sin arbetsplats, medan hygienfaktorer ar
grundldggande for arbetet och de som ger den bild de anstdllda har av sitt arbete. Exempel pa
motivationsfaktorer kan vara prestation, utvecklingsmojligheter och uppskattning, medan
exempel pd hygienfaktorer kan vara arbetsforhédllanden, arbetstrygghet, ledning och 16n
(Herzberg, 1974). Det dr motivationsfaktorerna som kan hdja den anstélldes arbetsmotivation
medan hygienfaktorerna endast kan sdnka arbetsmotivationen och skapa vantrivsel om den

anstillde inte infinner sig i den rddande miljon (Herzberg, 1968).

Herzberg (1968) beskriver vidare att arbetet och dess uppgifter behover vara varierande for att
den anstillde ska vara motiverad. Jacobsen och Thorsvik (2014) ligger ocksa vikt vid att styra
uppmdrksamheten mot arbetets utformning. De menar att arbetsuppgifterna maéste vara
varierande och utmanande samt vara larorika och ge mojlighet for den anstillde att kunna

paverka for att vara motiverande. Nigot annat som lyfts upp som viktigt for att en anstilld ska
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kénna sig motiverad dr ansvar. Det har sin grund i att den anstéllde behdver kédnna att den har

kontroll ver sitt arbete for att bli motiverad att utfora sina arbetsuppgifter (Herzberg, 1968).

Som Maslow beskriver det skiljer sig motivationen hos ménniskor inte bara pad grund av
olikheter i egenskaper, utan skillnaderna i motivationen forklaras dven utifran de olika
situationer ménniskorna befinner sig i. Med detta i beaktande kan forstaelsen av hur och vad
som motiverar de anstillda forklaras och kompletteras tillsammans med hur foretagets styrning

verkar.

2.4 Studiens analytiska ramverk

Studiens analytiska ramverk har sin grund i den teoretiska referensramen, utifran ett antal
potentiellt viktiga faktorer. Den forsta faktorn dr malstyrningens koppling och péverkan pé de
anstélldas motivation. Har finns det forskning som antyder att uppsatta mal ger en indikation
pa vilken riktning foretaget vill gd at, vad som forvintas av de anstéllda och kan verka
motiverande (Merchant & Van der Stede, 2017). Det finns samtidigt befintlig forskning som
indikerar pé att den inhyrda personalen manga ganger dr motiverade till att utfora ett bra jobb,
men istéllet saknar de kunskaper och forutséttningar som kriavs (Hakansson & Isidorsson,

2015). Ett sétt att skapa ritt forutsattningar kan séledes vara genom malstyrning.

Den andra faktorn 4r handlingsstyrningens paverkan pa de anstilldas motivation. Forskningen
kring anstédlldas motivation betonar att det ar viktigt med en kénsla av ansvar och att man har
ett varierande och utmanande arbete (Herzberg, 1968; Jacobsen & Thorsvik, 2014). Merchant
och Van der Steedes (2017) teori bygger pa att vid anvindning av handlingsstyrning behdver
personalen inte ldngre vara motiverade. Vid anvindning av handlingsansvar héller man istéllet
de anstillda ansvariga for sina handlingar och genom att antingen belona god prestation eller
att bestraffa simre, kan de anstélldas motivation stadigvaras pa en hog niva (Merchant & Van
der Stede, 2017). Motivation genom bestraffning kan dock riskera att bidra till en kéinsla av
osdkerhet. Detta paverkar istillet de anstilldas arbetstrygghet och arbetsvillkor pé arbetsplatsen

vilket i sin tur kan bidra till vantrivsel och sénkt arbetsmotivation (Herzberg, 1968).

Den tredje och sista faktorn ar den sociala styrningen och dess paverkan till de anstilldas
motivation. Social styrning, och mer specifikt den kulturinriktade styrningen, handlar om att
uppmuntra till d6msesidig 6vervakning, vilket dr effektivt for bade prestation och motivation.

Denna form av styrning ar mer effektiv d4 medarbetare i en grupp har emotionella band till
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varandra och ddrmed kdnner skyldighet och ansvar gentemot varandra (Merchant & Van der
Stede, 2017). Det blir darfor viktigt med en stark foretagskultur. inhyrd personal tenderar att
ha svarare att kinna samhorighet, gemenskap och en kénsla av tillhdrighet 1 jamforelse med de
direktanstillda (Toms och Biggs, 2014; Olofsdotter, 2008). Det dr darfor av yttersta vikt att

den sociala styrningen dr inkluderad i styrningen pa ett foretag med blandad personal.
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3. Metod

Det hdir avsnittet kommer att innehdlla de olika val som gjorts for utformandet av denna studie
och en reflektion kring dessa. Till att borja med foljer en presentation om vilken karaktdir
studien har. Ddrefter foljer en presentation av hur studien genomforts och bearbetats for att

sedan avsluta med att klargéra validitet och forskningsetiska aspekter.
3.1 Vetenskapligt synsitt och forskningsmetod

Denna studie ar av kvalitativ karaktir och dr en fallstudie som genomforts med hjilp av
intervjuer med medarbetare pa ett valt foretag inom lager och orderplock. Sex intervjuer har
genomforts, hélften av respondenterna var direktanstillda via fallforetaget medan resterande
hilften var inhyrd personal. Syftet med studien var att undersoka medarbetarnas perspektiv pa
vad som motiverar dem, bade inhyrd och direktanstélld personal, samt se pa hur detta forhaller
sig till styrningen pa foretaget. Vidare ar kvalitativ forskning tolkningsinriktad och beskrivs
lagga storre vikt pa hur individerna uppfattar och tolkar sin sociala verklighet i en viss miljo
(Bryman & Bell, 2017). Med syftet i beaktning ansags denna forskningsstrategi vara mest
relevant och vidare att intervjuer var passande da syftet innehéller hur” och ddrmed kan

empirin hantera kontextberoende situationer (Kvale & Brinkmann, 2014).

Definitionen pa “fallstudie” dr enligt Patel; Davidsson (2011) ett uttryck for att géra en
undersdkning pa en mindre avgriansad grupp. Fallet kan sdledes vara en individ och/eller en
grupp och tillvigagangssittet som valdes var att utfora fallstudien pa enskilda individer pa ett
specifikt foretag. Anledningen till att endast ett foretag undersoktes var, med tanke pa den
givna tidsramen, for att f4 hogsta mdjliga koncentration pa ett fallforetag och sé uttdmmande

fakta som mojligt kring just det foretaget.

Studien har en intensiv karaktér vilket enligt Jacobsen (2017) betyder att studien ligger néra
verkligheten. Siledes bygger studien pa de undersokta personernas upplevelser och
erfarenheter vilket ger hog intern giltighet. Definitionen av intern giltighet dr graden av sanning

och verklighetsanknytning i den utférda undersokningen.
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3.2 Tillvigagangssiitt for uppsatsen

Inledningsvis gjordes en analys av vilka trender som réder péd arbetsmarknaden idag. Valet att
studera ett omrade kring inhyrd personal gjordes da en vixande trend identifierats samt att

tidigare erfarenhet kring att arbeta som inhyrd personal fanns.

Tidigt beslutades det om att anvinda flera metoder och data, en sa kallad triangulering. Detta
for att fa en bredare bild av studien och ddrmed gick det ocksé att utldsa hur metoderna stddjer

varandra. Detta tillvigagéngssitt okar samtidigt trovardigheten for studien.

Valet av fallforetag foll pé ett svenskt detaljhandelsforetag som verkar inom klddbranschen.
Mer specifikt valdes ett fokus pa deras distributionscentral som befinner sig i lagerbranschen
och har darmed hjélpt till att besvara fragestillningen. Den huvudsakliga anledningen till att
det blev just detta foretaget var for att de dr verksamma inom lagerbranschen, vilken &dr en
sektor som till stor del nyttjar inhyrd personal (Kompetensforetagen, 2019). Anledningen till
att andelen inhyrd personal &r stor just i denna sektor kan beror pa dess arbetstoppar som kan

medfora svarigheter att forutse personalbehovet (Academic work, u.4).

Studien bestar av sex intervjuer med lika delar inhyrd som direktanstilld personal frén
fallforetaget. I samband med att utvalda respondenter tillfragades om de kunde tdnkas delta
beskrevs det kortfattat vad intervjun skulle handla om och vad rapportens dvergripande syfte
var. Detta for att respondenterna skulle kunna fatta beslut om ett deltagande utifran att de kinde

de hade négot att tillfora detta &mne.

Samtliga intervjuer som dgde rum var semistrukturerade dir specifika teman berordes. Detta
medforde att respondenterna fick stor frihet till att utforma svaren som de sjélva dnskade och
det fanns ocksé rum for att stélla foljdfragor och komma med inflikningar som gick i enlighet
med dmnet och upplevdes relevanta. Det uppsatta malet med intervjuerna var att finna likheter

och skillnader mellan den direktanstillda och inhyrda personalen pé fallforetaget.

Med utgangspunkten att ha sd relevanta intervjuer med anviandbara svar till studien har en
pilotstudie genomforts. Den forsta intervjun som utfordes var séledes en testintervju (Bryman
& Bell, 2017). Da pilotintervjun gav mycket relevant information och givande svar, gjordes
inga dndringar i intervjuguiden och svaren kunde ocksé anvéndas i studien. Pilotintervjun
utfordes ansikte mot ansikte, vilket enligt Jacobsen (2017) innebér att ett fysiskt mote dger

rum.
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Resterande intervjuer utfordes via telefonsamtal. En positiv aspekt med telefonintervjuer ér att
personen som haller i intervjun och intervjuobjektet inte ser varandra. Risken for att
intervjuobjektets svar paverkas av olika faktorer hos intervjuaren minimeras saledes och svaren
far storre verklighetsforankring. Det kan visserligen foreligga en risk med att inte se varandra
dé personen som intervjuar inte ser intervjuobjektets ansiktsuttryck. Det blir sdledes en risk att
missa kénslor sdsom att intervjuobjektet dr osdker i fragan eller inte forstar (Bryman & Bell,
2017). For att forhindra att ndgot sddant skulle uppsta uppmanades intervjuobjekten i borjan
av samtalet att informera och séga till om ndgot kénns oklart eller otydligt. Personen som holl
i intervjun kunde da fortydliga frigan sa att intervjuobjektet enklare skulle forsta. En annan
svaghet med telefonintervjuer kontra personliga intervjuer ér att det kan fungera sdmre nér man
vill stélla kdnsliga fragor (Bryman & Bell, 2017). Eftersom intervjufrdgorna i denna rapport

inte var av kénsligt slag ansags inte detta utgdra ett problem i studien.

Intervjuerna spelades in och kort dérefter transkriberades samtliga. Inspelning och
transkribering underléttar att utféra en noggrannare analys av vad respondenterna sagt samt
bidrar till att man forbattrar sitt minne och de naturliga begrinsningar som medfoljer.
Ytterligare en fordel med transkribering &r att man kan lyssna till tonfall och ordval ett flertal
génger efter att intervjun har dgt rum (Trost, 2010). Transkribering kan dock vara valdigt
tidskrdvande och som tidigare ndmnt kan en inspelning av intervjun leda till att
intervjuobjekten hdmmas i sina svar (Bryman & Bell, 2017). For skribenterna upplevdes inte
transkriberingen vara ett problem, de bada delade pé arbetsuppgiften och eftersom majoriteten
av intervjuerna var over telefon, var de inte mycket lingre 4n 30 minuter. Nar den ena
forfattaren hade transkriberat intervjun, gick den andra igenom materialet for att sékerstilla att

man fatt samma uppfattning.

Nar transkriberingen var slutford studerades och jimfordes materialet for att se vilka likheter
och skillnader som fanns i respondenternas svar. Genom en gemensam diskussion, med hjélp

av empirin och referensramen, besvarades de tva fragestéllningarna.
3.3 Tillvigagangssiitt for litteraturinsamling

Litteraturinsamlingen som utgdr studiens referensram innehaller bade vetenskapliga artiklar
och bocker. De vetenskapliga artiklarna har till viss del hittats via sdkningar i Goteborgs
Universitetsbiblioteks databas for att trovardigheten ska vara hog. Fortsdttningsvis har kéllor

som har citerats i vetenskapliga artiklar ocksa anvénts.
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Tjénsterna “Supersok™ och “Gupea”, som bada &r elektroniska arkiv av Goteborgs Universitets
publikationer har anvénts vid en del av insamlingen av information. Mer specifikt valdes
avdelningen School of Business, Economics and Laws / Handelshogskolan. Vidare valdes
institutionen Foretagsekonomi dér sedan sokord formulerades. S6kord som anvéndes var bland
annat “inhyrd personal”, “temporary agency workers”, “kostnader inhyrd personal”,
”bemanningsbranschen”, “motivation styrning”. P4 samma sitt som Gupea har anvénts var

ytterligare en soktjdnst som nyttjades Uppsatser.se dir sokning gjorts pa liknande sokord som

pa Gupea.

Nar informationsinsamlingen upplevdes tillricklig formulerades en teoretisk referensram som
skulle komma att ligga till grund for utformningen av intervjufragorna. Enligt Bryman & Bells
(2014) ska den teoretiska referensramen girna utformas innan intervjufrigorna formuleras,
vilket togs hénsyn till. Innehéllet i referensramen valdes noga ut genom att endast inkludera
sddan teori som skulle generera hjilp till att svara pa det formulerade syftet och de formulerade

fragestéllningarna

Merchant och Van der Stedes (2017) styrverktyg anvandes som centrala teorier i referensramen
med anledningen att de anvints i tidigare, liknande akademiska undersdkningar och utgor

saledes ett tillforlitligt analytiskt ramverk (Holme et al., 1997).

3.4 Val av respondenter

Som forsta steg i empiriinsamlingen utfordes en pilotintervju med en respondent. Detta for att
sakerstdlla att det problemet som valts att studera hade verklighetsforankring och faktiskt
existerade. Pilotintervjun utmynnade dock i anvdndbara svar och blev sédledes en del av
empirin. Respondent 1 var den forsta personen som det knots kontakt med pa fallforetaget och
blev séledes deltagaren i pilotintervjun. De efterfoljande intervjuerna gjordes pé tre personer
som var inhyrda av fallforetaget och pa tre personer som var direktanstéllda av fallforetaget.
Alla intervjuer gjordes pd personer som arbetade pa lokal niva pa fallforetaget da detta var

utgdngspunkten i studien.

Anledningen till att tre intervjuer gjordes pa den inhyrda personalen var for att svaren fran de
olika respondenterna Overensstimde med varandra och vidare intervjuande kédndes dérfor
overflodigt dd svaren troligtvis skulle vara av liknande karaktér. For att vélja ut vilka personer
som ska intervjuas krivs det att respondenterna har god kinnedom om miljon som ska inga i

undersokningen, vilket togs hinsyn till i urvalet av intervjuobjekt (Alvehus, 2016).
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Respondent | Anstillning Arbetsuppgifter Datum for | Intervjutid
intervju
Respondent Inhyrd Orderplock och inlagring 191126 01.12h
1 (Pilotintervju)
Respondent Inhyrd Orderplock och inlagring 191204 00.21 h
2
Respondent Direkt Orderplock, plock med truck, 191203 00.32 h
3 upplérning och inlagring
Respondent Direkt Orderplock, plock med truck 191205 00.30 h
4 och inlagring
Respondent Inhyrd Orderplock och plock med 191210 00.24 h
5 truck
Respondent Direkt Orderplock och inlagring 191212 00.22 h
6

Tabell 1. Beskrivning av respondenternas anstdllningsform, arbetsuppgifter och tidsdtgdng for

intervjun med personen. Kdlla: Privat

3.5 Intervjuguide

Da studien r av kvalitativ karaktédr utformades en intervjuguide som enligt Trost (2010) leder
till att man later intervjuobjektet styra ordningsfoljden i intervjun och valet av delsyften. For
att skapa en intervjuguide krivs det att man ar inldst pa &mnet, ddrav skapades intervjufrdgorna
efter en period av inldsning inom dmnet. Intervjuguiden var upplagd pa samma sitt for alla
respondenter dven om personerna som holl intervjun alternerades sinsemellan. En
intervjuguide ska ocksé vara ha en struktur som passar en sjilv och f6lja en logisk ordning och
var saledes strukturerad pé ett liknande sétt som referens-, empiri- och diskussionsdelen var

strukturerad pa (Trost, 2010).
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3.6 Bearbetning av data

Efter att intervjuerna genomforts gjordes en noggrann transkribering av alla intervjuer med
hjélp av inspelningarna som gjorts. Trost (2010) rekommenderar att inte byta ut exempelvis
namn och alder i studien da det kan vilseleda ldsaren. Istédllet bendmndes respondenterna till
Respondent 1, Respondent 2 etcetera. I samband med transkriberingen refererades éven
respondenterna konsneutralt med hen istdllet for han eller hon. Transkribering innebér enligt
Kvale och Brinkmann (2014) att omvandla ett muntligt sprak till ett skriftligt sddant. Foljden
av detta blir sdledes att rosterna, tonldget och kroppsspraket inte inkluderades i det empiriska
resultatet. Hur transkriberingen skulle ga till hade skribenterna till studien kommit 6verens om
innan intervjuerna utférdes och formulerades inte ner ordagrant utan istéllet skrevs med ett mer
formellt sprak for att fokusera pa innehallet i vad respondenterna sa (Kvale & Brinkmann,

2014).

Vissa av respondenternas svar som direkt kunde leda till ett avslojande av fallforetaget togs
bort, detta fick dock ingen storre effekt pa utfallet av rapporten. Dérefter granskades det
insamlade empiriska materialet och ett urval gjordes pa det material som innehdll relevant fakta
avseende rapportens syfte. Det empiriska materialet sorterades upp och kategoriserades sedan
i en tabell med gemensamma ndmnare fran de olika respondenternas svar. Ur det empiriska
materialet kunde sedan ett urval av det mest relevanta materialet ske och utgjorde sedan en del

av empiridelen i studien.
3.7 Validitet

For att avhélla sig fran att studiens resultat paverkas av tidigare kunskaper om intervjuobjekten

ombads respondenterna uteslutande att besvara samma fragor.

Samtliga intervjuer spelades in for att undvika att behdva anteckna allting under intervjuns
ging. Att spela in en intervju anses enligt Patel och Davidsson (2011) riskera att respondenten
inte delar med sig av all fakta. Med detta i beaktning frangicks uteslutande alla intervjufragor
av kénslomassig karaktdr. Risken for att svaren som lamnades blev felaktiga och missvisande
upplevdes saledes som liten. For att respondenterna skulle undvika att uteldmna kritik mot
fallforetaget anonymiserades bade fallforetaget och respondenterna samt att valet att halla i

individuella intervjuer gjordes. Genom att spela in intervjuerna lagrades verkligheten och pa
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sa sitt kunde forfattarna lyssna pé inspelningen flera ganger i efterhand for att forsékra sig om

att svaren uppfattats korrekt (Patel & Davidsson, 2011).

Rapporten dr baserad pd intervjuer och for att ldsaren sjidlv ska ha mojlighet att se om
forfattarnas tolkning av svaren dr trovdrdiga vdgs empirin upp med citat fran

intervjupersonerna (Bryman & Bell, 2017).
3.8 Forskningsetiska aspekter

Da information som exempelvis namn, alder och kon inte anségs bidra till ndgot valdes det att
héllas anonymt genom hela studien. Detta géller dven valet av fallféretag som dven det halls
anonymt genom hela studien dé& information kring vilket foretag studien handlar om kdndes
irrelevant. “Hellre an att riskera att tystnadsplikten bryts ska man underléta att rapportera sina

fynd.” (Trost, 2010) var en aspekt som saledes 1ag till grund for utférandet av denna studie.
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4. Empiriskt resultat

Hdr presenteras det insamlade materialet fran de sex intervjuer som dgt rum med inhyrd och
direktanstdilld  personal. Kapitlet inleds med att presentera intervjuobjektens
anstdllningsformer och bakgrund for att sedan presentera relevanta motivationsfaktorer och
dess samband med olika styrningsverktyg. Hddanefter bendmns alla intervjuade medarbetare

som "respondenter”.

4.1 Respondenternas bakgrund och arbetsuppgifter

Pa fallforetaget ar fordelningen mellan inhyrd personal och direktanstdllda ungefir tva
tredjedelar inhyrd personal. Respondent 1 ar inhyrd personal pa fallféretaget och har arbetat
dir via ett bemanningsforetag sedan 2015. Fallforetaget var den forsta arbetsplatsen som
respondent 1 fick arbeta pd samt dédr 90 procent av hens arbetstid varit. Respondent 2 &r likasa
inhyrd och har arbetat pé fallforetaget i omgéngar sedan 2016. Respondent 1 har hilften av sin
tid pa fallforetaget arbetat deltid och resterande heltid, medan respondent 2 har arbetat mer dn
heltid de omgangar hen arbetat. Respondent 3 4r i motsats till tidigare nimnd direktanstilld pa
fallforetaget och har arbetat dir sedan slutet pa 2016. Forsta tiden arbetade respondent 3 deltid
men har sedan 2018 arbetat heltid. Likt respondent 3 4r respondent 4 dven direktanstilld pa
fallforetaget och har arbetat dér i tvd och ett halvt ar. Den forsta tiden arbetade hen deltid, men
sedan ett r tillbaka arbetar hen heltid. Respondent 5 dr inhyrd och har arbetat heltid under 3 ar
och da har majoriteten av hens arbetstid varit pa fallforetaget. Respondent 6 ar direktanstilld
och har arbetat pa fallforetaget sedan 2019 och arbetade forst heltid men har nu gétt ner till
deltidstjanst.

Respondent 1 och 2 utfér samma arbetsuppgifter varje arbetspass; orderplock och inlagring.
Respondent 3 och 4 diremot beskriver sina arbetsuppgifter som varierande fran dag till dag,
tre dagar 1 veckan kor de truck och tva dagar befinner de sig pd “golvet” och plockar varor.
Respondent 5 upplever i motsats till de direktanstéllda inte sina arbetsuppgifter som sérskilt
varierande, utan utfor exakt samma arbetsuppgifter under en lingre period. Till en bdrjan
bestod hens arbetsuppgifter av prismérkning och orderplock pd golv men nu bestar de av att
kora truck och plocka ordrar. Respondent 3 beskriver att det finns inhyrd personal som utfor
samma arbetsuppgifter som hen, men att de &r inhyrda for respektive uppgift, och darfor inte

har varierande fran dag till dag. Respondent 1, 2, 5 och 6 medger att sidvil inhyrd som
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direktanstilld personal utfor samma arbetsuppgifter. Respondent 1 och 4 beskriver dock att pa

ansvarspositionerna pa foretaget dr det i majoritet, om inte uteslutande, direktanstilld personal.

4.2 Motivationsfaktorer och dess koppling till malstyrning

Pé fallforetaget finns det flera olika styrningsverktyg som identifierats utifran intervjuerna och
i allra hogsta grad forekommer mélstyrning. Till exempel anvénder sig foretaget av plockmal

dér antalet plock kontrolleras.

Samtliga respondenter beskriver att de har dagliga mél avseende hur ménga plock per timme
som ska goras, hur manga kartonger per timme som ska tommas samt sérskilda antal om man
kor truck. Dessa mél justeras till och fran, bland annat beroende pa behovet. For tillfillet ska
personalen pa golvet, oavsett anstéllningsform, gora 90 plock per timme, tomma 20 kartonger
per timme och pa truck-avdelningen dr antalet nigot lidgre. Majoriteten av respondenterna
beskriver dessa mal som relativt enkla. Den inhyrda personalen anser att nir man har arbetat

pa foretaget ett tag 4r malen rimliga och de allra flesta nér upp till de satta plockmalen.

“Vi har ett plockmal som ska foljas. Kom man under den hdr mdlgrdnsen flera ganger skulle
man bli inkallad till utvecklingssamtal om varfor och om det dr av ndagon specifik anledning

man inte uppnddde mdlet /... / Men det hinde inte sd ofta, folk nddde ndstan alltid mdlet.”
Respondent 2 - inhyrd

De direktanstillda ddremot upplever att malen dr for hoga som nyanstilld, dd man maste stressa
for att lyckas uppnd dem d&. Respondent 5 papekar att det har varit svért att hitta en balans
mellan nér de har for mycket att gora och for lite att géra pa avdelningen. Enligt respondenten
gor man mer fel ndr man ér stressad och ddrmed &r det en harfin linje mellan att medarbetarna
kinner sig stressade eller nir de arbetar for [dngsamt. Respondent 2 instimmer med resterande
av den inhyrda personalen, att de flesta uppnar mélen, men om man inte gor det blir man

inkallad for samtal med arbetsledaren for att diskutera orsaken till det 1dga plockantalet.

Huruvida respondenterna motiveras av plockmalen varierar mellan individerna. Respondent 5,
som dr inhyrd, beskriver sig sjédlv som en tdvlingsménniska och att det &r motiverande att ha
plockmal, medan hen upplever att hos kollegorna rader det delade meningar kring om det
faktiskt r motiverande eller inte. En av de fastanstillda upplever att plockmalen ar pa kort sikt

och att det ddrmed &r mer motiverande med veckomélen dir man har mdjlighet att hinna
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forbéttras. En annan fastanstilld stéller sig likgiltig till om de motiverar hen eller inte och anser

snarare att det ger en riktlinje om vad som forvintas.

“Jag skulle inte sdga att jag motiveras sdrskilt mycket av dem mer dn att det dr ett riktmdrke
och man vet vad som forvdntas av en. /.../ Jag tycker inte att det dr storande att de finns och

tycker att det dr mer motiverande dn inte motiverande att de finns.”
Respondent 6 - direktanstilld

Vidare beskriver den inhyrda personalen att de kontrolleras pa antal felplock, dock finns dér
inget uttalat antal bland personalen. Om man vid upprepade tillfillen gjort mycket felplock far
man antingen en tillsdgelse och om det ej forbéttras inte jobba kvar pa uppdraget. Respondent
1 beskriver att de tidigare haft som sa att de skrev upp varje felplock pa en lista, dir man
pekades ut, vilket ledde till att personalen sprang och tittade pa4 denna hela tiden och det
skapade délig stamning. For att sammanfatta foreligger det frdn personalens synvinkel
framforallt dagliga mél som sedan bryts ned till plockmal per timme. En av de direktanstillda

menar ocksa pé att det finns enskilda mal pa varje avdelning.

“Alla avdelningar har egna mdl som dom sdtter upp samt gor mdtningar pd sd att vi kan
forbdttras hela tiden. Vi har avdelningsméte en gang per kvartal ungefdr ddr dom visar hur

alla avdelningar ligger till.”
Respondent 3 - direktanstilld

Huruvida respondenterna kénner att de 4r medvetna om foretagets dvergripande mal skiljer sig
mellan individerna, bade bland den inhyrda och direktanstéllda personalen. Respondent 1 och
5 som ér inhyrda upplever inte att 6vergripande mal formedlas, och dirmed vet de inte vad de
innefattar. Daremot har de forstatt vilka deras fokusomraden &r genom att avdelningschefen pa
de ménatliga mdtena har fokuserat pa dessa. Respondent 2, som likasa ar inhyrd, lyfter fram
att hen faktiskt kdnner sig ha koll pd foretagets dvergripande mal da en hel del av de nya
atgdrder som inforts och som péaverkar dem ar kopplat till dessa malen. Till skillnad fran den
inhyrda personalen beskriver de direktanstéllda att de inte alls har koll nér det giller foretagets
overgripande méal och “siffror”, men om de skulle vara mer intresserade av och veta hade de
definitivt kunnat. Det verkar séledes ligga i det personliga intresset att fa reda pa foretagets

overgripande mal.
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“Nej det vet jag inte, men om jag hade varit mer intresserad av att veta dom
stora madlen hade jag definitivt vetat det. Sjilvklart vill dom bli storre men siffror

’

och sd vidare har jag inte sd bra koll pd.’
Respondent 3 - direktanstilld

Samtliga tillfrdgade respondenter upplever att de ar trygga i sina arbetsuppgifter och vet vad
de ska gora varje dag samt vad som forvintas av dem. Respondent 1 och 3 nidmner att
avdelningens dagliga morgonmote hjilper dem att forsta forvéntningarna som finns den dagen,
dé arbetsledaren pd motet berdttar hur mycket plock som finns att plocka och vad malet for
dagen &r. Respondent 2, som &r inhyrd, anser istdllet att detta beror pé att det &r ett véldigt

ensidigt arbete ddr man gor samma sak varje dag.

’

“Ja, det vet jag. Det vet jag da vi gor samma sak varje dag, om inget annat sdgs.’
Respondent 2 - inhyrd

Varje morgon startar deras dag pa fallforetaget med ett morgonmote som deras arbetsledare for
dagen haller i, klockan 06.00. Hér sammanfattar arbetsledare hur stor volym som inkommit
och hur mycket det finns for bade de som ar pa golvet, men dven de som kor truck att plocka
under dagen. Pa en tavla som finns tillgénglig i lagret, star det uppskrivet dagens plockmél och
plockmal per timme. Bide respondent 1 och 3 beskriver att morgonmotet gor att de direkt fran
start kdnner sig bekvidma med vad de ska gora och vad som forvéintas av dem under dagen.
Utéver morgonmdtena ndmner respondenterna flera olika tillfillen dér ledningen
kommunicerar ut mal eller annan information till de anstéllda. Respondent 1 och 2 lyfter fram
att ledningen haller ménads- och &rsmoten for samtliga pa distributionscentralen, det vill sdga
bade for inhyrd och direktanstilld personal, sdvida de arbetar denna dagen. Daremot finns det,
likt olika sociala tillstéllningar, vissa mdten som endast dr for direktanstéllda, till exempel

moten dér statistik presenteras.

“Det fanns dock moten ddr vi inte fick gd. Vissa méten ddr vi inte var vilkomna /.../

Det var nog statistikmdoten. Vildigt konstigt.”

Respondent 2 - inhyrd
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Niér ledningen ska kommunicera information eller mél gors det framforallt via méten eller via
tavlor som finns runt om pa arbetsplatsen. Skulle det ske nagra viktiga dndringar beskriver de
direktanstillda att de far den informationen av chefen, antingen muntligen, via mail eller via
deras applikation. Denna applikation anvinds av de direktanstillda for att stimpla in och ut
samt fa ta del av ny information etcetera. Pé foretaget foreligger som ndmnt manatliga moten
for avdelningen, respondent 1 beskriver att all personal pa plats far delta, bade inhyrd och
direktanstilld. Daremot dr det storre chans att de direktanstdllda deltar da de oftast ar dar,
medan det for den inhyrda personalen mer handlar om tillfallighet om de arbetar den dagen
mdotet dr. Respondent 1, som &r inhyrd, beskriver att &r man ledig denna dag kommer man inte
att fa ta del av informationen pé ndgot annat sétt, savida det inte ror fordndring av plockmaélet,

da skrivs det pd deras gemensamma tavla pa lagret.

Samtliga respondenter upplever att ndgon av deras ndrmaste chefer ar pa plats dagligen. Enligt
de inhyrda respondenterna forekommer inga individuella samtal angaende till exempel
prestation, utan man ser dem pa sitt kontor nere pa lagret. Respondent 1 upplever att sker det
nagra samtal sa dr det gruppbaserade moten dér arbetsledare héller mote for hela gruppen om
deras gemensamma prestation. En av de direktanstillda respondenterna instimmer med de
inhyrda om att individuella méten dr inget som sker ofta, men det kan hidnda. Respondent 3
déremot beskriver att hen traffar sin chef/bitrddande varje dag och att de finns tillgéngliga pa
ett kontor pa deras avdelning. Hen ser pa det lite annorlunda dn ovanstdende och upplever att

har man nagra frigor eller vill veta sin plockstatistik dr det bara att knacka pa.

4.3 Motivationsfaktorer och dess koppling till handlingsstyrning

4.3.1 Regler och restriktioner

Avseende hur mycket handlingsstyrning, regler och riktlinjer, som foreligger pé fallforetaget
radder det delade meningar om mellan de inhyrda respondenterna kontra de direktanstéllda.
Flera respondenter som &r inhyrda upplever att personalen har ganska mycket att forhélla sig
till. En av dem beskriver det som att det frimst dr sdkerhetsatgédrder, som att man maste ha
truckskor och ej f4 anvénda horlurar pa vissa stillen, men det finns d4ven handlingsstyrning i
form av beskrivningar hur de ska plocka. Vid uppldrning av nya har de en checklista de gar
efter med olika saker och uppgifter de ska ga igenom. Respondent 1 anser att den
direktanstillda personalen foljer dessa mer strikt, medan den inhyrda personalen tar mer

”slappt” pa reglerna.
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“Jag tror att anledningen till att alla inte foljer reglerna ligger i att man inte kdnner att man

representerar foretaget.”
Respondent 1 - inhyrd

Respondent 5 som ocksé ar inhyrd anser i motsats till sin kollega att det inte ar sérskilt manga
regler att forhélla sig till men de som finns ar sdkerhetsregler och kvalitetskontroller. Detta ar
inget som respondenten upplever som for strikt utan i stort sett ser hen arbetsmiljon pa
fallforetaget som en véldigt avslappnad sddan. De direktanstéllda haller med om att det inte

foreligger speciellt mycket regler eller riktlinjer, utan hen beskriver det som:
“Man skoter sig, fokuserar pd sitt arbete och vad man ska gora men har kul samtidigt.”
Respondent 3 — direktanstalld

Som tidigare ndmnt dr en av de frimsta arbetsuppgifterna pa fallforetaget orderplock. Precis
som vid upplarning av nyanstillda finns hér regler och restriktioner for hur man ska plocka
samt hur mycket man ska plocka. Foretaget begrénsar hér de anstéllda fran att ha sitt eget satt
att plocka pa och har tagit fram ett sétt som de anser vara bast och mest effektivt och som alla

de anstillda, oavsett anstéllning, méste folja.

4.3.2 Upplirning och utbildning

Nar det kommer till den upplérning eller utbildning som respondenterna fatt vid start pé
fallforetaget varierar svaren mellan den inhyrda personalen och den direktanstéllda. Den
inhyrda personalen har vid jimforelse med den direktanstdllda personalen fatt en kortare
upplédrning vid start. Ddremot upplever samtliga respondenter, sdvil inhyrd som direktanstilld,

att deras introduktion och utbildning var givande.

Respondent 1, vilken &r en av de inhyrda, fick en utbildning vid uppstarten som gick ut pa att
folja med en redan anstélld en arbetsdag. Den anstéllde visade arbetsuppgifterna och om man
hade fragor besvarade hen dven dessa. Respondenten beskriver det mer som ett fadderskap,
och att hen blev bra bemott fran start. Dock anség respondenten att upplérningen var for kort

da det i orderplock dr ménga moment som ar omojligt att fa pé rutin endast pé en dag.
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“Jag upplevde det faktiskt som att man hade kunnat ha nagon mer uppléirningsdag att ga
med den hdr personen, for dr man ny pd stdllet sa kanske man inte vdgar frdaga hur gjorde

’

man med det hir. Har man bara gjort ndgonting en dag dr det vdildigt ldtt att glomma.’
Respondent 1 - inhyrd

For respondent 2 som r inhyrd var det en tillfallighet att det var hogt tryck pa foretaget just
den dagen personen borjade arbeta och upplevde att véldigt lite tid spenderades pé hens
utbildning. Personen fick bara en anstélld som gick med ett par timmar och visade vad som
skulle goras och hur. Personalen hade inte riktigt tid att hjélpa respondenten att komma in i
arbetsuppgifterna. Trots det kindes de timmar som gavs viktiga och gav mycket hjidlp. Normalt

racker det med denna introduktion for att en nyanstilld ska kidnna sig trygg i arbetsuppgifterna.

Till skillnad frén de inhyrdas upplevelser beskriver respondent 3, som &r direktanstélld via

fallforetaget, att alla som péborjar en anstillning far tva dagars upplérning.

“Alla far en uppldrning som varar i tvd dagar /.../ Jag hade med min handledare hela dagen,

sd att jag kunde fraga om det skulle vara ndgot.”
Respondent 3 - direktanstilld

Denna upplarning avser alla delar pd avdelningen och under hela upplérningen finns en anstélld
tillgdnglig och fungerar som en handledare som kan svara pa fragor eller hjélpa till vid problem.
Trots att respondenten anser att det &r manga moment att lara sig, vilket tar tid, kinns det som
att utbildningen var till stor hjélp. Nér respondent 4 borjade pa fallforetaget gavs ena dagen en
rundvandring av arbetsplatsen och forsta arbetsdagen fick respondenten en fadder som var med
dem hela dagen och holl i uppldrningen. Det fanns dock en 6nskan om att fa en nagot fylligare
uppldrning med tanke péd alla moment, men beskriver dock att den nufortiden &dr betydligt

bittre.

“Jag fick bara utbildning for att jag skulle kunna utfora det arbetet jag kom dit for under en

formiddag, jag menar jag fick ingen rundvandring pd hela centralen.”
Respondent 5 - inhyrd

Niér det var dags att borja utfora sina arbetsuppgifter efter en formiddags upplérning kénde sig

respondent 5 dndock hyfsat trygg i sina arbetsuppgifter och upplevde ganska snabbt efter
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upplédrningen att hen visste vad som ska goras och vad som forvidntades att man presterar.
Anledningen till att respondenten kidnner sig trygg i arbetsuppgifterna sé snabbt ér pa grund av

de uppsatta plockmaélen.

Gillande vem som héller i upplarningen som respondenterna fétt vid start pa fallforetaget rdder
det delade meningar bland respondenterna i frdgan. Enligt respondent 2 dr det den som anses
vara lamplig i arbetsgruppen som héller introduktionen, oavsett om det &r direktanstélld eller
inhyrd personal. Medan respondent 1 och 4 beskriver att det tidigare fanns moéjlighet for inhyrd
personal att halla i upplérningen men att det nufortiden endast ar den direktanstillda personalen
med god erfarenhet som haller i detta. Respondent 3, som ar direktanstilld, &r i nuldget sjdlv
den som héller i upplérning av nya och det kallas nu att vara en fadder. Anledningen till att det
blev just respondent 3 var for att hen har varit langst pa avdelningen och har god kunskap om

de flesta arbetsuppgifterna dér.

4.4 Motivationsfaktorer och dess koppling till social styrning

Huruvida gemenskapen bland de anstdllda dr bra varierar bland respondenterna. De
direktanstillda dr mer positiva till sammanhallningen bland personalen kontra de inhyrdas
upplevelser. Respondent 1 och 2 som har varit inhyrda under en lidngre tid och vid olika
tidpunkter, menar pé att det varierar dver tid hur bra gemenskapen dr och att det helt enkelt

bara handlar om man har tur att hamna i en bra grupp eller inte.

“Just vi rakade vara en vildigt tight grupp, vilket var vildigt ovanligt. Jag kom tillbaka tva
dar senare och da var det inte alls samma sammanhdllning. Sa nej, sammanhdallningen dr inte

’

sd bra. Man gar till jobbet och gor sin grej, alla har horlurar.’
Respondent 2 - inhyrd

En av de direktanstdllda podngterar att alla inte kan komma lika bra 6verens med alla, men att
samtliga 1 personalen &tminstone forsoker. Inga tydliga linjer finns mellan inhyrd och
direktanstilld, man ses som ett arbetslag oavsett anstdllning, menar dven en av de inhyrda.
Diaremot upplever de att de far en ndrmare anknytning till de som arbetar fér samma

bemanningsforetag, da de delar samma forutsittningar och har samma chef.

Som fastanstilld pa fallforetaget beskriver en av respondenterna att hen ofta tar pa sig att styra
upp saker for gruppen for att bygga och stirka gemenskapen i gruppen. Att de inhyrda dr som

“en av oss” haller hen med om, dé det oftast 4r samma inhyrda personal varje vecka.
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“Jag ser det som en enda stor familj ddr det vissa dagar finns grupperingar men andra

inga.”
Respondent 4 - direktanstilld

Gemenskapen och bandet mellan kollegorna dr ocksé en viktig aspekt i hur man arbetar.
Respondent 5 sitter detta i relation till informationsmdtena dir den inhyrda personalen inte var
vialkomna och menar pa att motivationsdtgirder hos ledningen dven hir siarbehandlade den
inhyrda personalen - alla 4r saledes inte inkluderade. De andra respondenterna som ocksé ar
inhyrda delar denna kénslan kring att man kidnner sig exkluderad fran arbetsplatsen da man ar

vénner och i 6vrigt inte kénner ndgon skillnad mellan vilka som &r inhyrda eller direktanstéllda.

Pé foretaget foreligger det en gdng om aret en form av medarbetarundersokning, med fokus pa
arbetsklimatet, som endast de direktanstéllda fir delta i. I denna undersdkning far de
direktanstillda beskriva sina upplevelser och sina forslag till forindring. Aven denna aktivitet
bidrar till att de inhyrda kdnner sig exkluderade. P4 avdelningen som respondent 5 arbetar pa
ar de cirka fem fastanstillda och 20 inhyrda vilket respondenten upplevde som otroligt
missvisande nér endast 20 procent av personalstyrkan pa avdelningen fick ta del av den viktiga
informationen och resultaten om hur det gick pa avdelningen. Under sin tid pa fallforetaget

dndrades dock detta efter att de ifrdgasatt dessa rutiner.

Vidare beskriver respondent 3 att det finns spelregler, sa kallade core values, pa foretaget som
visualiseras pé en skylt inne pa lagret. Dessa beskrivs som fem grundpelare i hur fallforetaget

Onskar att man ska tdnka och agera.
“Vi har fem stycken spelregler. Det dr teamkdnsla, mod, kreativitet, energi och tydlighet.”

Respondent 3 - direktanstilld

4.5 Generella motivationsfaktorer hos personalen

Vad giller utvecklingsmgjligheter rdder det delade meningar kring om det ges for fastanstillda
och inhyrd personal. Enligt respondent 1 anses inte mojligheten ges i lika stor mén for den
inhyrda personal som for de direktanstédllda men att det ar vildigt individbaserat. Chansen till
att utvecklas och fa utfora andra arbetsuppgifter finns for bada anstillningsformerna om man
verkligen visar att man vill. Det handlar helt enkelt om att ta egna initiativ for att utvecklas.

Respondenten beskriver dock att star det mellan en inhyrd och en direktanstélld som far en ny
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utvecklingsmojlighet, véljer de alltid en direktanstilld d& de dr mer sékra pa att denne kommer
arbeta dér ett tag framdver. Respondent 2 menar pa att inga utvecklingsmojligheter erbjuds for

den inhyrda personalen da de inte &r dar for att utvecklas.

“De hyr in oss av en anledning sd det dr inte sa att vi kommer jobba oss uppdt ddr, de far i

sd fall anstdlla oss pd ett annat villkor.”
Respondent 2 - inhyrd

En av de fastanstéllda 4r mer positivt instilld till de utvecklingsmdjligheter som erbjuds och
anser att det finns mojligheter att utfora andra uppgifter eller byta avdelning. Personen sjilv
har testat att arbeta pa néstan alla olika avdelningar pa distributionscentralen och menar pa att
utvecklingen inte bara &r jobbrelaterad utan anser dven att hen utvecklas som person och det
blir siledes en motivationsfaktor. De flesta av respondenterna &r eniga om att
utvecklingsmojligheterna &r storre for fastanstdlld personal men spekulerar i att det beror pa att
de inhyrda ar dar av den specifika avdelningen som behdver hjidlp. Anledningen till att de
fastanstillda far fler utvecklingsmojligheter menar de beror pa att de ska stanna under en lingre
tid. Dock menar en av de fastanstéillda att om en inhyrd visar intresse och att hen vill arbeta
just pa fallforetaget kommer dven den inhyrda personen ges mojlighet att utvecklas. Daremot
har respondenten erfarenhet av att den fasta personalen tar sitt arbete pa storre allvar dn den
inhyrda personalen. En av de inhyrda héller med tidigare respondent om att det finns mdjlighet

for de inhyrda att fa nya mojligheter men att det dnda i forsta hand ges till de direktanstéllda.

“Ja, men jag vet ocksa att om det var ndgra ganger de ville ha en ny chef sd vill ju de att det
ska vara en direktanstdlld. Det dr ju enklare att dd redan vilja en befintlig fastanstdlld

person for den positionen dn att gd igenom en nyanstdllning.”
Respondent 5 - inhyrd

De faktorer som motiverar personalen till att utfora ett bra arbete varierar bland de tillfragade
respondenterna och de menar pé att det dr individuellt frdn person till person. De fastanstillda
ar Gverens om att relationen till kollegorna spelar storst roll. Respondent 3 tar ett stort ansvar
nir det kommer till den sociala biten pa arbetet och ar girna personen som anstrianger sig for
att gruppen ska trivas tillsammans. Séledes blir uppskattningen for engagemanget en

motivationsfaktor till att gé till jobbet.
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“Min motivation till att komma till jobbet dr att jag tycker om mina kollegor som dven
uppskattar mitt jobb jag gor for avdelningen. Samt att jag tycker vi dr en skon samlad grupp

som har kul tillsammans fast vi har ett lite tyngre jobb.”
Respondent 3 - fastanstélld

For respondent 2 & andra sidan ligger motivationen i arbetet att gora cheferna stolta och
motiveras av att fa bekréftelse pa sin prestation. Nir responsen &r positiv upplever respondent
2 att hen blir extra motiverad och presterar béttre. Respondent 1 och 5, som dven de dr inhyrda,

har en annan syn pa motivation och anser att det helt och héllet beror pa hur hen dr som person.

“Jag som person vill alltid géra mitt bdsta var jag dn kommer och vill prestera bra och gora
bra for foretaget. Jag bryr mig vdildigt mycket om att jag vill gora ett bra jobb. /.../ Ndr jag

’

kommer till ett nytt stille ligger det i min personlighet att jag vill prestera.’
Respondent 1 - inhyrd

“Jag som person har en slags yrkesstolthet skulle man kunna kalla det och jag stréivar alltid

efter att gora ett bra jobb.”
Respondent 5 - inhyrd

Den forsta respondenten lagger vikt vid smasaker, som att etiketten pa plaggen ska sitta rakt
med motiveringen att det ska underlétta i nista steg i processen. Detta menar hen pa att andra
i den inhyrda personalen kommenterar och tycker dr onddigt d& de varken belonas nér det gar
bra for foretaget eller missgynnas nir det gar daligt. Anledningen att kollegorna kdnner sa
menar hen pa att det beror pa att de inte kdnner ndgon anknytning till foretaget och det kan
bero pa att de nésta dag sannolikt kan vara pa ett annat foretag, man vet aldrig hur linge man
far stanna pa kundforetaget. For respondent 1 diremot, som i princip alltid fatt vara pa
fallforetaget da ledningen varit n6jda med prestationen, upplever hen det som att hon har ett
ansvar till att prestera och kinner stor anknytning till foretaget. Att f4 vara kvar pd samma
arbetsplats ses saledes som en motivationsfaktor da det innebér att ledningen dr ndjda med

prestationen.

En annan motivationsfaktor, som ligger i linje med vad flera i den inhyrda personalen anser
vara en motivationsfaktor, dr att ndr arbetsledaren &r synlig i produktionen ger det motivation

till att prestera béttre. Nar avdelningschefen sitter pa sitt kontor upplevs det som om att det

36



personalen presterar gir forbi henne. Flera personer bland den inhyrda personalen anser ocksé
att respons dr motiverande men att aterkopplingen de far oftast kommer pa gruppniva vilket

inte har samma effekt som individuell respons.

Enligt en av de fastanstéllda ligger motivationen mestadels i det sociala. Samhdrigheten &r en
motivationsfaktor till att i fler och extra uppgifter. Dessutom upplever hen att avdelningens

veckomal dr motiverande.

“Arbetsledaren foljer alltid upp veckomdlen veckan efter. Det tycker jag dr en

motivationsfaktor och jag fdar mojlighet att fd veta vad som behévs forbdttras.”
Respondent 4 - direktanstilld

En av de fastanstillda respondenterna beskriver sin relation till sin arbetsledare som bra men
de kommunicerar inte mer dn nddvéndigt. Hen beskriver det som skulle det vara nagot speciellt
kénns det tryggt att prata med arbetsledaren men det dr inte forrédn det ar ndgot speciellt hen

ber respondenten gora som de faktiskt pratar.

“Savida det inte dr nagot som gdller en viss arbetsuppgift, till exempel om det dr ndagot
speciellt hon ber mig att gora, dr det aldrig mer dn ett hej. Men jag kdnner att jag hade
kunnat ga till henne om det var ndagot jag hade velat prata om, det kdnns tryggt att prata med

)

henne.’
Respondent 6 - direktanstilld

En av de andra fastanstéllda anser att hens relation till arbetsledaren dr mycket god och menar
pa att det finns ett kontor pa avdelningen dér arbetsledaren sitter. Vill man veta sin statistik
eller har andra fragor dr det enkelt att kliva in pa kontoret och fraga sin chef. Skulle de inte

vara pa plats finns det tva “superusers” som kan nistintill allt.

37



5. Diskussion

I det hdr avsnittet kommer de empiriska resultaten att analyseras utifrdn den teoretiska
referensramen med utgdngspunkt i studiens fragestdllningar. Strukturen foljer referensramen
och empirin och bérjar ddrfor med mdlstyrningens pdaverkan pa motivationen for att sedan gd
in pa handlingsstyrning och social styrnings pdverkan. Slutligen berors och diskuteras de

generella motivationsfaktorer som identifierats hos personalen kopplat till referensramen.

5.1 Malstyrnings paverkan pa motivationen

Flera tecken pa att mélstyrning dr forekommande pa fallforetaget identifierades. Vad alla
respondenter holl med om, och uppfattat samma sak kring, var de dagliga plockmélen. En av
respondenterna som arbetat som inhyrd personal i organisationen under flera &r menar pé att
det har varit svért att hitta en balans mellan att ha for 14ga mal s& att personalen var
understimulerad och for hoga mal dir personalen blev stressade for att hinna med mélen. Enligt
Locke (2002) drivs medarbetarna av att arbeta hardare och battre nir malen dr hoga. Han menar
dock att detta endast giller ndr medarbetarna innehar den kunskap som krdvs for
arbetsuppgiften. Majoriteten av intervjuobjekten upplevde dock att de uppsatta mélen pa
fallforetaget var ganska enkla och man nadde i princip alltid upp till dem. Inga negativa
attityder som exempelvis frustration mot de givna plockmaélen identifierades hos varken de
fastanstillda eller den inhyrda personalen vilket enligt Merchant och Van der Stede (2017) kan
vara en risk med maélstyrning. For att 6ka motivationen hos de anstéllda och dirmed &ven
arbetsprestationen finns saledes utrymme till att hdja malen. Plockmalen kan dock, trots det,
underldtta for personalen da de visar vad som forvéntas av dem. De direktanstdllda och de
inhyrda far ddrmed rétt forutsattningar till att lyckas vilket enligt Hakansson och Isidorsson

(2015) ar vésentligt for att inhyrd personal ska vara motiverade.

Pa fallforetaget finns inga beloningar vid goda prestationer, likt de Merchant och Van der Stede
(2017) anser behovas for att motivera personal. Daremot, som tidigare ndmnt, har de fasta
plockmal per timme dér personalen f6ljs upp for hur de presterar. Merchant och Van der Stede
(2017) menar att de flesta da de blir tilldelade ett mal vill uppna detta di det ger en bra kinsla
i kroppen. Detta kan vara en anledning till att de anstéllda presterar tillrdckligt for att uppna
malen samt att foretaget dirmed inte kénner behov av att infora beloningssystem. Det kan
ocksé bero pa att personalen drivs av inre motivation snarare én av yttre (Chen, Wang & Fang,

2017).
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Enligt Merchant och Van der Stedes (2017) beskrivning av de grundliggande
styrningsproblemen “The basic control issues” handlar det forsta styrningsproblemet om
avsaknaden av att veta vad som forvintas av de anstillda. Vet personalen inte vad som
forvéintas av en under en arbetsdag foreligger en viss risk att prestationen avtar. Fallforetaget
anviander sig enligt respondenterna av tydliga arbetsbeskrivningar vid uppldrningsprocessen,
sd att inga viktiga detaljer missas vid introduktionen. Problemet som foreligger ar dock att hur
bra upplérningsprocessen blir ofta beror pa hur mycket personalen har att gora just den dagen
och det syns dven en skillnad mellan de direktanstilldas och de inhyrdas uppldrning. Vid en
jamforelse har den inhyrda personalen en mindre innehallsrik och kortare uppldrning. Bristen
1 att veta vad som forvintas av en foreligger darfor vilket bidrar till att de inhyrda inte har rétt
forutsittningar till att prestera och deras motivation paverkas séledes (Hakansson & Isidorsson,

2015)

Hakanssons och Isidorssons (2015) teori om att de inhyrda inte har rétt forutséttningar till att
prestera forstarks ocksa dé arbetstider och arbetsplats varierar for den inhyrda personalen. P&
foretaget leds morgonmoten for hela personalstyrkan dér forvintningarna pa personalen for
just denna dag kommuniceras ut. Problemet som foreligger dr dock att den inhyrda personalen
ofta missar informationen som ségs pad motena da arbetsdagar och arbetstider for dem varierar.
Vissa dagar befinner sig ocksa den inhyrda personalen pa andra arbetsplatser och kan saledes

missa viktig information som delas pd métena.

Ytterligare en del i beskrivningen av de grundldggande styrningsproblemen enligt Merchant
och Van der Stede (2017) ar att ledningsperspektivet dr otydligt for den inhyrda personalen
som dr anstilld hos bemanningsforetaget. Arbetsgivaransvaret ligger, enligt Figur 1, hos
bemanningsforetaget men arbetet utfors hos ett kundforetag vilket utgdér ytterligare en
arbetsledningsrelation (Olofsdotter, 2008). Det rdder delade meningar hos den inhyrda
personalen som intervjuats hur god relationen till arbetsledaren pa fallforetaget dr och det
verkar ha varierat nagot under de senaste aren. Respondenten som arbetat under en langre tid
pa foretaget menar pa att arbetsledaren néstintill aldrig syns till och att pd avdelningen dér
respondenten arbetar vet man knappt vem som é&r arbetsledare. Detta verkar dock ha dndrats
med aren och nu har man lite battre uppfattning om vem som leder arbetet framat. For de andra
respondenterna som dr inhyrda dr det sjidlvklart vem som é&r ens arbetsledare och de vet vem de

ska fraga nér de vill ha sin personliga plockstatistik och vill veta mer om dvergripande mal pa
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foretaget. De menar ocksa pa att arbetsledaren syns till pd golvet ibland och detta brukar

generera att man lagger i en extra vixel i1 arbetet.
5.2 Handlingsstyrnings paverkan pa motivationen

Handlingsstyrning ér lampligt att anvénda nér foretaget vet vilka handlingar som ar 6nskvérda
(Merchant & Van der Stede, 2017). D4 det pa fallforetaget finns tydligt formulerade regler
och restriktioner angédende hur orders ska plockas samt hur de ska plockas vet de anstillda
precis vad de ska gora och hur de ska gora det. Deras handlingar begrinsas siledes till
fallforetagets val av handlingar. Genom fOretagets specificerade arbetsuppgifter och dess

specifika mal kommer handlingsstyrning ddrmed i uttryck.

Malmi och Brown (2008) argumenterar for att syftet med handlingsstyrning ar att motverka de
anstilldas individualistiska handlingar och beteenden som inte gér att lita pad. Samtidigt har det
dock en péverkan pa motivationen hos de anstillda. Pa fallféretaget har man ett antal
begransningar for att styra de anstillda och hindra dem fran att fatta egna beslut, till exempel
checklistor och manualer som de maste folja. Merchant och Van der Stede (2017) formulerar
denna form av handlingsstyrning som uttalade beteendebegriansningar och de har som syfte att
begridnsa personalen s att endast ritt handlingar utfors. Vid anvdndning av detta behdver inte
personalen vara motiverade da de sjélva slipper vara kreativa och tinka ut vad som ska goras.
Problem uppkommer dock nér personalens handlingar begransas och de inte har utmanande
arbetsuppgifter som kréver att de behdver vara kreativa, dd minskar personalens motivation
(Jacobsen & Thorsvik, 2014). De bada utfallen gér att utlisa hos personalen da det rader
variation 1 hur de upplever styrningen. For den inhyrda personalen upplevs det som att det ar
valdigt strikt med regler och restriktioner att forhalla sig till, men att det frimst dr de
direktanstillda som foljer dessa ordentligt. Att de har en sadan attityd &r fullt rimligt d& det
enligt Merchant och Van der Stede (2017) foreligger en viss risk nidr man applicerar
handlingsstyrning eftersom det kan skapa negativa attityder om det distraherar de anstéllda. De
direktanstdllda dédremot har en mer avslappnad och naturlig instillning till fOretagets
handlingsstyrning och ser inte det som nagot distraherande. Varfor det rader skillnader i synen
och attityden mellan de direktanstillda och de inhyrda kan ha sin forklaring i att de inhyrda
inte alltid kénner samma samhorighet till foretaget som de direktanstéllda gor, och tenderar att

upptrida illojalt samt &r inte lika motiverade (Olofsdotter, 2008).
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Vid intervjufragorna om fallforetaget gor nagot for att motivera personalen svarade samtliga
respondenter nej. Foretaget ger inga bonusar, provision eller andra beloningar vid béttre
prestationer. Trots det presterar majoriteten av de anstdllda tillrickligt bra for att uppna
foretagets uppsatta plockmal. Enligt Merchant och Van der Stede (2017) behover inte
personalen vara motiverad nir man nyttjar handlingsstyrning, da de inte forvéntas fatta egna
beslut. Detta kan vara anledningen till att fallforetaget inte valt att 14gga nagot fokus pa att
beldna personalen vid goda prestationer, de anser helt enkelt inte att det behovs for att ha en

motiverad personal som presterar.

Personalen pé fallforetaget méts pa antal plock per timme samt antal felplock. Om nigon inte
skulle né upp till plockmaélet per timme vid upprepade tillféllen kallas man in for samtal med
arbetsledaren for diskussion om vad orsaken till detta dr. En av de inhyrda respondenterna
beskriver att om de vid upprepade tillfdllen gjort manga felplock far man en tillsdgelse och om
det inte forbattras kort darefter riskerar man att inte fa arbeta kvar pa fallforetaget. Det krivs
med andra ord ganska lite for att en inhyrd person inte dr vilkommen tillbaka till arbetsplatsen.
Denna osédkerhet bidrar med stor sannolikhet till att den inhyrda personalen kdnner lag
arbetstrygghet, vilket enligt Herzberg (1968) kan bidra till bade vantrivsel och sénkt

arbetsmotivation.

Fortsittningsvis dr det enklare for arbetsledaren att avsluta ett samarbete med en anstilld fran
ett bemanningsforetag dn en direktanstdlld pé foretaget, diar det krdvs saklig grund for
uppségning. Att en inhyrd person inte skulle nd upp till plockmalen under ett antal dagar skulle
vara ett tillrackligt skal till att inte fa arbeta mer pé fallforetaget, medan det for en fastanstilld
person krivs betydligt mer &n s for att bli uppsagd. Detta dr en form av handlingsstyrning som
Merchant och Van der Stede (2017) kallar for handlingsansvar. Syftet med denna form av
styrning &r att halla de anstédllda ansvariga for sina handlingar, vilket kan leda till motivation
for att de anstdllda vill undvika straff eller uppné beloningar. Pé fallforetaget halls personalen
ansvariga for sina handlingar och riskerar att straffas om de inte nar upp till de uppsatta malen
eller slarvar med plocket. Visserligen ges de inga beloningar, men risken att inte i arbeta kvar
medfor troligtvis en form av motivation hos de inhyrda till att prestera. For de direktanstillda
kan samtalen om personliga diliga prestationer fungera pa liknande sitt. A andra sidan kan
denna osdkerhet kring om man plockar fel leda till att den inhyrda personalen kdnner 14g
arbetstrygghet. Detta dr enligt Herzberg (1968) en hygienfaktor som istéllet kan leda till

vantrivsel pd arbetsplatsen och minskad arbetsmotivation. En av respondenterna beskriver att
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det skapades dalig stimning nér det fordes en lista efter felplock, vilket &r en indikation pa att
denna styrning inte endast kan bidra med motivation utan 4ven motsatsen — mindre motivation

och vantrivsel.

Nér det kommer till formedling av information har de inhyrda, mer eller mindre, tur om de fér
delta pa motena om fOretagets mal och strategier. Arbetar de inte den dagen nar inte
informationen ut till dem pa ndgot annat sétt. Denna bristande formedling av information kan
gora det svdrare for ledningen att styra samtliga i personalen samtidigt, inhyrda och
fastanstéllda. Brist pa riktlinjer &r ett av Merchant och Van der Stedes (2017) styrningsproblem,
och kan vara anledningen till varfor anstdllda agerar opalitligt. D& den inhyrda personalen
generellt inte har tillgédng till samma information som de direktanstdllda kan det enligt teorin

vara en orsak till att de behdver kontrolleras mer strikt.
5.3 Social styrnings paverkan pa motivationen

Vad giller den kulturinriktade styrningen finns det ménga tecken som pekar pa att denna
forekommer pa fallforetagets arbetsplats, dock med varierad effekt pa motivationen. Enligt de
direktanstillda finns det starka emotionella band mellan varandra och det rader en god
gemenskap overlag hos de anstéllda. Enligt Merchant och Van der Stede (2017) indikerar detta
pa att styrningen blir effektiv da personalen kinner ett ansvar gentemot varandra till att prestera
i arbetet. Det existerar i viss man indirekt en form av grupptryck enligt respondenterna dér man
stdller krav péd varandra, sd kallad 6msesidig 6vervakning. Detta dr dock nagot som varierar
bland svaren fran den inhyrda personalen och som istéillet kan bli problematiskt da

upplevelserna fran personalen inte stimmer 6verens med varandra.

I motsittning till att den 6msesidiga dvervakningen faktiskt existerar, belyser en av de inhyrda
att kollegorna ofta kommer dit och bara gor sitt jobb, de flesta béar horlurar och dr ondbara,
vilket inte alls talar for Omsesidig Overvakning. Detta visar pd en svarighet med att
implementera kulturinriktad styrning enhetligt 6ver hela personalstyrkan. Vad som dven talar
mot en lyckad kulturell styrning &r att ledningen i viss man misslyckats med att inkludera den
inhyrda personalen i alla delar da de inte 4r inbjudna till varken personalfester eller alla méten.
Effekten av detta blir séledes att avsaknaden av inbjudningar till den inhyrda personalen stor
den generella principen om att skapa en stark kultur och motverkar saledes motivationen som
annars skulle inbringas hos personalen. Detta &r ndgot som &dven tidigare forskare

uppmirksammat. Toms och Biggs (2014) beskriver att de inhyrdas motivation kan paverkas
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dé de har svarare att kdinna gemenskap med foretaget och arbetsgruppen. En anledning till det
kan delvis vara att de upplever sig sjdlva som ett andrahandsval for kundforetaget, vilket
troligtvis inhyrda pé fallforetaget ifraga kinner av nir de utesluts frén till exempel de sociala

tillstdllningarna.

Pé fallforetaget dr bilden av hur mycket utvecklingsmojligheter som erbjuds delad mellan de
direktanstillda och de inhyrda. De inhyrda upplever att utvecklingsmojligheterna for de
inhyrda dr begransade men mojligheter finns om man visar extra intresse och engagemang. Att
de direktanstdllda har léttare att utvecklas samt fa positioner med ansvar jaimfort med de
inhyrda kan bidra till en svagare foretagskultur. For att motverka, eller &tminstone minimera,
denna motivationsproblematik kan en stark foretagskultur hjilpa till. Féretagskultur dr en stor
del av hur de anstillda trivs och utvecklas pé arbetsplatsen samt upplever att de far vara med
och bidra till foretagets utveckling (Foretagande, 2015). Det finns fler forskare som talar for
att utvecklingsmojligheter och personlig utveckling ar av visentlig karaktér for att motiveras.
Chen, Wang och Fang (2017) rekommenderar ocksé foretag att inte endast anvinda sig av yttre
motivationsfaktorer som beloningar for att motivera sina anstillda inklusive de inhyrda.
Foretag bor istéllet ldgga fokus pa de inre motivationsfaktorerna som exempelvis personlig

utveckling.

5.4 Generella motivationsfaktorer hos personalen

Personalens arbetsuppgifter skiljer sig beroende pa om de ar direktanstéllda eller inhyrda. De
inhyrda har samma arbetsuppgifter som de direktanstéllda, men de ar anstéllda for att endast
utfora en arbetsuppgift. Konsekvensen blir darfor att deras arbete blir mycket ensidigt om man
jamfor med de direktanstélldas arbete, som beskriver sitt arbete som véldigt varierande och
menar pd att de kan flyttas runt mellan olika arbetsuppgifter. Bade Herzberg (1968) och
Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att arbetsuppgifterna bor vara varierande for att motivera
de anstillda. Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att de inte endast behdver vara varierande
for att skapa motivation, utan papekar att det dr minst lika viktigt att de dr utmanande och
larorika samt att det finns mojlighet for den anstillde att kunna paverka. For de direktanstillda
ar arbetsuppgifterna varierande vilket kan leda till en 6kad motivation, medan de for de inhyrda

inte alls dr varierande och darmed kan bidra till motsatsen.

En ging om aret ges de direktanstillda mojligheten att delta i en form av

medarbetarundersokning med fokus pa arbetsklimatet. Dar far de anstillda dela med sig av sina
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upplevelser och komma med forslag pa framtida onskvérda fordndringar pa foretaget. Jacobsen
och Thorsvik (2014) beskriver detta som viktigt for de anstilldas motivation, att fa vara med
och kénna att man har mojlighet till att paverka. Detta dr ytterligare ett exempel pa nér den

inhyrda personalen exkluderas fran ndgot som kan generera mer motivation i arbetet.

Pa fallforetaget foreligger det en viss skillnad mellan inhyrda och direktanstillda avseende
ansvarspositioner. Flera respondenter beskriver att det bland chefs- och ansvarspositionerna ar
majoritet, om inte uteslutande, direktanstilld personal. I Herzbergs (1968) tvéafaktorsteori lyfter
han upp att ansvar ér viktigt for att den anstéllde ska kinna sig motiverad, detta da den anstillde
behover kidnna kontroll over sitt arbete for att bli motiverad till att utfora sina arbetsuppgifter
(Herzberg, 1968). Respondent 3, som é&r direktanstélld, belyser att hen har en hel del ansvar
och i nuliget haller personen dven i upplirningen av de nyanstillda. Overvigande del av svaren
angdende detta talar for att det &r de direktanstéllda som ges mojlighet och att fa tilldelad sig
nagra av ansvarsposterna. Daremot upplever respondent 1, som &dr inhyrd, att nya mojligheter
att fa ta ansvar uppstétt mer och mer desto liangre tid personen varit péd arbetsplatsen, men att
detta kanske beror pa att hen som individ tagit egna initiativ och visat att hen verkligen vill ta
mer ansvar. Respondent 1 menar dock pa att om det stdr mellan en inhyrd och direktanstélld,
viljs alltid den direktanstéllda. Att denna fordelning mellan ansvarsposterna finns kan saledes
medfora att den direktanstillda personalen blir mer motiverade till att prestera dn den inhyrda
(Herzberg, 1968). En anledning till varfor fallforetaget véljer att satsa mer pd den
direktanstillda kan ha att géra med mojligheten till omplacering av den direktanstillda

personalen vid behov (Atkinson, 1984).

Nér det kommer till vad som motiverar de anstéllda skiljer sig inte detta bara mellan inhyrd
och direktanstilld personal generellt, utan det rdder dven skillnader pd individniva. Detta
stimmer Gverens med vad tidigare forskning konstaterat men orsaken till de identifierade
skillnaderna behdver nddvéndigtvis inte bara ligga hos individerna. Det kan likavél bero pa de
olika situationerna de befinner sig i, vilket Maslow beskriver i sina motivationsteorier
(Jacobsen & Thorsvik, 2014). Som tidigare ndmnt befinner sig bade den inhyrda personalen
och de direktanstéllda i olika situationer genom olika anstéllningar, arbetsuppgifter och olika
team etcetera. Allt detta kan vara skél till de skillnader i motivationen som foreligger mellan

respondenterna.
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En av de inhyrda beskriver att hen motiveras av att f4 bekriftelse pé sitt arbete och positiv
respons. Flera av de inhyrda instimmer att respons fran ledningen har en motiverande effekt.
Enligt Herzbergs teori (1968) dr det motivationsfaktorer som kan fi den anstéllde att trivas
battre, i den man de finns pa arbetsplatsen. Ett exempel pad en motivationsfaktor dr just
erkdnnande och uppskattning, vilket respondenten i frdga beskriver att hen motiveras av.
Déaremot dr detta, utifrdn respondenternas svar, inget som i stor utstrackning ges till varken de
direktanstillda eller den inhyrda personalen. De beskriver att den respons som presenteras ges

pa gruppniva, vilket respondenterna inte anser ge samma motiverande effekt.
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6. Slutsats

I detta kapitel redogors det for de slutsatser som konstaterats utifrdan studiens syfte och
frdagestdllningar. Kapitlet avslutas med att presentera studiens bidrag och forslag till fortsatt

forskning inom dmnet.

Studiens syfte r att skapa forstéelse kring hur olika styrningsformer paverkar inhyrd respektive
direktanstilld personals motivation. Utifran studiens valda fallforetag och respondenter har det
identifierats att det foreligger bdde likheter och skillnader i hur foretagets val av styrning
paverkar de olika anstillningsformerna och deras arbetsmotivation. En av slutsatserna &r att
skillnaderna som foreligger i arbetsmotivation mellan personalen snarare beror pa individens

och individens personlighet &n pé vilken anstéllning personen har.

Studiens forsta fragestéllning var att identifiera pa vilket sétt foretagets styrning paverkar savil
den inhyrda som den direktanstillda personalens arbetsmotivation. Genom studien har det
identifierats ett antal styrverktyg som anvénds pé foretaget som har en paverkan pa personalens
motivation. Den malstyrning som foreligger pa foretaget i form av fasta plockmal verkar
motiverande for bade de direktanstillda och de inhyrda. Studien visar ocksa att mélen inte bor
vara for enkla, utan snarare vara nagot utmanande, for att ha en motiverande effekt. Da
fallforetaget inte anvinder sig av nagra beloningar for att motivera personalen tyder det pa att
malen i sig verkar vara motiverande nog for att de anstillda ska prestera samt att de anstillda
har en bestaende Onskan om att faktiskt gora ritt for sig. Befintlig handlingsstyrning pa
foretaget verkar till stor del ha samma effekt pa de bada gruppernas motivation. Det foreligger
ett handlingsansvar ddr medarbetarna halls ansvariga for de konsekvenser som medfoljer om
man inte uppfyller plockmalen. Detta blir sédledes en motivationsfaktor fér personalen som
saklart vill undvika bestraffning. Den inhyrda personalen har dock mer att forlora, dd man
riskerar att forlora arbetet, vilket kan leda till skillnader i hur styrningen paverkar de

direktanstillda och inhyrdas motivation.

Den sociala styrningen pa fallforetaget far diaremot inte samma motivationseffekt for de
inhyrda som for de direktanstillda. De direktanstdllda upplever att en av de storsta
motivationsfaktorerna till att prestera ér kollegorna. I motsats till det upplever de inhyrda att
det inte rader sérskilt god gemenskap och att de inte kdnner ndgon samhorighet. Orsaken till
detta &r att de inte inkluderas i samma utstrackning som de direktanstillda, vilket bekriftar

redan befintlig forskning inom &mnet. Det finns dédrfor utrymme for foretaget att inkludera den
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inhyrda personalen mer for att forbéttra gemenskapen i gruppen och dédrmed férhoppningsvis

dven motivationen hos hela personalstyrkan.

Studiens delfrdgestillning var att identifiera de skillnader som foreligger mellan de
direktanstilldas och de inhyrdas motivation. Som tidigare ndmnt gér det inte att dra en tydlig
grans mellan de tvd grupperna da det till stor del beror pa individen sjélv och individens
personlighet. Det har dock gétt att urskilja ett par differenser som gér att hinfora till att de
inhyrda och direktanstéllda befinner sig i olika situationer som dérigenom paverkar deras
motivation. Detta ser vi bland annat i att de direktanstdllda har mer varierande arbetsuppgifter,
att de kan paverka faktorer som exempelvis arbetsmiljon pa foretaget, att det 4r de som erbjuds
tjanster som innehaller mer ansvar och utvecklingsmgjligheter samt att de inkluderas i storre
utstrackning dn den inhyrda personalen. Alla dessa faktorer har ett positivt inflytande pa
motivationen och samtliga av dessa exkluderas den inhyrda personalen ifrdn. Utover de
identifierade skillnaderna, som till stor del kan bero pa att de bdda grupperna befinner sig i
olika situationer, finns det &ven likheter mellan dem. Samtliga respondenter i studien
efterfragar mer respons och bekriftelse pa sitt arbete for att 6ka sin motivation. Séledes blir det
tydligt att foretaget bor satsa mer pé att forbattra sina rutiner angdende respons, bade gentemot

sina direktanstdllda men dven mot den inhyrda personalen.
6.1 Studiens bidrag

Studien har bekréftat en del av tidigare forskning om &dmnet. Vad studien bidragit med ar
kunskapen om att motivationen till stor del dr individuell, men att det finns styrningsverktyg
som foretaget kan nyttja for att paverka motivationen eller for att undvika
motivationsproblematiken bland personal med olika anstéllningsformer. Framforallt verkar
maélstyrning och fasta mal verka positivt for motivation inom just lagerbranschen. Denna studie
har dven visat pd att den inhyrda personalen inte kdnner samma delaktighet och gemenskap
som de direktanstéillda. Utlimnandet skapar délig stimning och attityd mot foretaget och
saledes visas vikten av att foretaget inkluderar de inhyrda pa samma sétt som de direktanstillda,
for att pd sa sitt undvika de negativa effekterna och istillet skapa motivation. Nagot som ocksa
starker argumentet kring att inhyrda personalen &r mindre motiverade till att prestera ligger i
hur ansvaret fordelas. For att motiveras behdver dven den inhyrda personalen kénna att de kan
ta ansvar. Darmed bor utvecklingsmojligheter och hdgre ansvarspositioner vara mojliga dven

for de inhyrda.
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6.2 Forslag till fortsatt forskning

I denna uppsats har fokus varit pa medarbetarnas, bade inhyrdas och direktanstilldas,
perspektiv pa motivation och styrning. Att vidare undersdka vad den andra parten har for bild
av detta, alltsd kundforetaget och dess ledning, &r séledes av intresse. Ndgot annat som denna
uppsatsen inte berort 4r bemanningsforetagets perspektiv och hur deras roll fungerar for de
inhyrdas motivation. D4 det foreligger ett trianguldrt forhallande mellan bemanningsforetaget,
kundforetaget samt den inhyrda personalen anses det finnas intresse att vidare undersdka hur

detta kan paverka motivationen hos den inhyrda personalen.
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Bilagor

Bilaga 1

Intervjuguide 1 - Inhyrd personal

1.

S e

10.
11.
12.

13.
14.

15.
16.
17.

Hur lédnge har du arbetat via bemanningsforetaget och hur lange har du via dem arbetat
pa X? Vad ar dina arbetsuppgifter?
Arbetar du via bemanningsforetaget pd nagra andra arbetsplatser ocksa?
Hur mycket arbetar du i genomsnitt per vecka pd X?
Har ni ndgon max/minimigrans for hur mycket ni far/ska arbeta per vecka?
Utfor ni samma arbetsuppgifter som den direktanstillda personalen?
Fick ni nidgon utbildning/introduktion vid start p4 X och upplevde du att detta hjélpte
dig 1 ditt arbete? Kénde du dig trygg i dina arbetsuppgifter? (p.g.a. utbildningen)
Vet du vad du ska gora varje dag nir du kommer till X och vad som forvéntas av dig?
Har ni ndgra krav pa hur mycket ni maste plocka per timme/dag? Eller har ni nagon
annan griansdragning, kanske i form av maximalt antal felplock?

Har X ndgot speciellt mal som formedlas till er anstdllda,
veckoméal/manadsmal/kvartalsmal/arsmal/langsiktigt?
Kénner du att dessa presenteras for er inhyrda och hur i sa fall
Vet du vad foretagets overgripande mal dr och vad i sé fall?
Vad motiverar dig att gora ett bra arbete pd X? (gor ledningen/X nédgot for att skapa
motivation? beldningssystem? sociala event, tdvlingar, eller privata, vill gora ett bra
jobb, bli belonad)
Vad har ni for regler och riktlinjer att férhalla er till?
Hur upplever du gemenskapen bland de anstillda pd X? Och bland all personal,
inklusive er inhyrda?
Ar det skillnad i klidsel hos inhyrd jaimfort med en fastanstilld person pa foretaget?
Anser du att det far ndgra konsekvenser?

Gor foretaget nagot for att skapa gemenskap som dven ni ar en del utav?

(Det kan vara bade pa arbetsplatsen som exempelvis gemensamma frukostar, fikaraster etc.

18.

19.

men dven utanfor arbetet sasom AWs)
Upplever du att ni har mgjlighet att utvecklas och fa utféra andra uppgifter? Kanner du
att ni har samma utvecklingsmgjligheter som de direktanstéllda?

Har du kontinuerlig kontakt med ndgon med chefsbefattning pa X?
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Bilaga 2

Intervjuguide 2 - Direktanstiilld personal

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

. Vad heter du och hur gammal &r du?

Hur ldnge har du arbetat pa X och vad har du for anstéllning, fast eller deltid? (Om
deltid, hur mycket arbetar du per vecka i genomsnitt?)
Vilka ér dina arbetsuppgifter? Upplever du att ni direktanstillda utfér samma
arbetsuppgifter som den inhyrda personalen?
Fick ni nidgon utbildning/introduktion vid start p4 X och upplevde du att detta hjélpte
dig i ditt arbete? Kindes utbildning tillricklig eller kidnde du att det behovdes
ytterligare? Kénde du dig trygg i att utfora dina arbetsuppgifter efter utbildningen?
Vet du vad du ska gora varje dag nir du kommer till ditt arbete och vad som forvéntas
av dig varje dag?
Har ni nagra krav pd hur mycket ni maste plocka per timme/dag? Eller méts ni p nagon
annan griansdragning, kanske i form av maximalt antal felplock?
Har foOretaget ndgot speciellt mal som formedlas till er anstillda,
veckomél/manadsmal/kvartalsmal/arsmal/langsiktigt?
Hur kommuniceras malen eller annan viktig information till er anstéllda?
Vet du vad foretaget dvergripande mal 4r? (om de har nagot omsattningsmal eller nagot
som ska effektiviseras till exempel)
Vad motiverar dig att gora ett bra arbete pa X?
Vad har ni for regler och riktlinjer att forhélla er till? Ar det mycket/lite?
Hur upplever du gemenskapen bland er anstillda pa X? Och bland all personal,
inklusive de inhyrda?
Upplever du att de finns nagra “grupperingar” eller méarker man av att vissa dr inhyrda
och vissa dr direktanstdllda?
Upplever du négra svérigheter eller problem med att ha personal med olika
anstéllningsformer/arbetsgivare?
Vad har ni for utvecklingsmojligheter/mojlighet att utfora andra arbetsuppgifter/byta
avdelning tex? F4 andra tjanster?
Upplever du nagra skillnader i utvecklingsmdjligheter mellan er och den inhyrda
personalen?
Har du kontinuerlig kontakt med ndgon med chefsbefattning pa X? Till exempel

personliga moten, uppfoljning av resultat/prestation?
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