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Syfte: Studiens syfte dar att undersoka hur anstdllda 1 bemanningsbranschen véarderar
anstdllningssékerhet, och diskutera huruvida foretag kan anvdnda Io6ftet om
anstédllningssékerhet som ett prestationsincitament.

Metod: Genom en kvalitativ ansats med ett induktivt synsitt har foljande studie genomforts
med hjdlp av semi-strukturerade intervjuer, med bade fore detta bemanningsanstillda och
personalansvariga fran ett antal foretag. Studien bedrevs som en inbdddad fallstudie dér det
overgripande fallet var beslutet att limna bemanningsanstéllningen for ett kundforetag och de
fore detta anstéllda utgjorde fallets delmoment. Den insamlade empirin analyserades sedan
genom “pattern-matching”, dér datan jaimfordes med ett forvintat teoretiskt monster.

Teoretiska perspektiv: Studien tar sin teoretiska utgangpunkt i agentteorin och hur den
behandlar fordelningen av risk och anvidndandet av incitament. Ett teoretiskt modnster
konstruerades utifran agentteorin och kompletterades med ett antal teorier om
anstdllningssékerhet och dess negativa respektive positiva effekt pd prestationer. Monstret
byggdes vidare pd med teorier om vad som motiverar arbetstagare och kring riskerna i
tillfalliga anstdllningar, med specifikt fokus pa bemanningsbranschen.

Empiri: Bemanningsbranschen ar av sérskilt intresse for studien da tidigare forskning har
pekat pa att det rader en relativt 1ag anstdllningssékerhet 1 bemanningsbranschen i jamforelse
med andra branscher. Det priméra urvalet for studien var fore detta bemanningsanstillda som
sedan fick en fast anstdllning pa ett kundforetag, men det bedrevs dven en kompletterande
undersdkning pa foretag som hyr in personal.

Resultat: Resultatet visar att loftet om anstdllningssidkerhet har en positiv effekt pa
bemanningsanstélldas prestationer. Saledes dras slutsatsen att anstédllningssédkerhet kan
anvédndas som ett prestationsincitament.



Abstract
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Purpose: The purpose of this study is to examine how temporary work agency employees
value job security, and discuss whether companies can use the promise of job security as a
performance incentive.

Methodology: This study was conducted through a qualitative embedded case study. The data
was collected through semi-structured interviews with both former employees of temporary
work agencies and representatives from companies that used agency workers. Once collected,
the data was analysed through “pattern-matching”, where the data was compared with a
previously composed theoretical framework.

Theoretical perspectives: The theoretical base of this study is the agency theory and how it
deals with the allocation of risk and the use of incentives. A theoretical framework was
constructed based on the agency theory, various theories regarding job security and how it
affects performance, as well as theories about the risks of temporary employment and models
concerning motivation.

Empirical foundation: This study focuses on temporary work agencies, previous research has
shown that the job security in this industry is low in comparison to other industries. The study
was primarily conducted on former employees of temporary work agencies that eventually
went on to work for a customer company of the agency, but a smaller study of companies that
hired agents from temporary work agencies was also carried out.

Conclusions: The results of this study show that job security has a positive effect on the
performance of temporary work agency employees. It can thus be concluded that job security
can be used as a performance incentive.
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INTRODUKTION

Enligt agentteorin dr manniskor riskaverta men kan motiveras av monetdra incitament for att
ta pa sig mer risk, hoja sin prestationsformaga och arbeta i enlighet med principalens mal.
Kontraktet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren dr en mycket central del av agentteorin,
men idag har allt farre ménniskor en traditionell anstillning och det har istillet blivit vanligt
att hyra in personal. Det har lett till en grazon dar den traditionella relationen mellan agenten
och principalen inte langre giller. Det skapas ett starkt behov av att anpassa agentteorin till
den moderna arbetsmarknaden och den stindigt vdxande bemanningsbranschen. Tidigare
forskning har visat att det rader en relativt hog grad av risk i den hér branschen och trots att de
flesta bemanningsanstéllda faktiskt har en fast anstéllning i bemanningsforetaget viljer de
ofta att byta till ett kundforetag om mojligheten ges.

Foljande studie &mnar séledes undersdka om mdgjligheten till en fast anstillning pa ett
kundforetag paverkar prestationsnivan hos anstéllda i bemanningsforetag i Sverige. Studien
baseras pa antagandet att det rader hogre anstillningssikerhet' i fasta anstillningar utanfor
bemanningsbranschen. Vikten av anstidllningssdkerhet blir betydligt klarare nir studien gors
pa ett urval som redan har en fast anstdllning med lag sidkerhet snarare d4n pa méanniskor som
ar arbetslosa. Bemanningsbranschen belyser ndmligen hur graden av anstillningssdkerhet
skiljer sig at beroende pa vilken bransch man é&r fast anstélld i, medan en arbetslos individ
sannolikt drivs av mojligheten till fast anstidllning oberoende av hur siker anstéllningen ér.

Studien avser belysa huruvida 16ftet om anstillningssékerhet péverkar prestationer,

vilket 1 sé fall hade utgjort ett viktigt komplement till agentteorins tes om incitament.

1 Begreppet job security Gversitts ofta i svensk forskning till anstillningstrygghet. For att tydligt betona
osdkerheten péa dagens arbetsmarknad viljer vi dock att istillet referera till det som anstillningssékerhet, vilket vi



PRAKTISK BAKGRUND

Att vara anstédlld pa ett bemanningsforetag och hyras ut till olika kundforetag blir en allt
vanligare anstillningsform, som bestar av en trianguldr anstéllningsrelation mellan arbetare,
bemanningsforetag och kundforetag (Druker & Stanworth, 2004, s.64). For foretagen kan
anvandandet av inhyrd personal fran bemanningsforetag utgdra ett alternativ till att ta in
permanent personal. Bemanningsanstillda har ett anstdllningsavtal hos bemanningsforetaget
men har en tillfallig anstéllning ute pd de olika kundforetagen (Bemanningsforetagen, 2014).
Saledes dr dven forskning kring tillfallig anstdllning applicerbart pd bemanningsbranschen.
Tillféllig anstéllning definieras som en tidsbegransad anstillning (OECD, 2002, s. 170).

Det finns en rad avgorande faktorer mellan fast och tillfillig anstéllning, inklusive
anstédllningens ldngd, vem arbetsgivaren dr och graden av anstéllningsskydd (De Cuyper, De
Jong, De Witte, Isaksson, Rigotti & Schalk, 2008). I det sidrskilda fallet med
bemanningsbranschen dr bemanningsforetaget arbetsgivaren och i Sverige skyddas deras
anstdllda av Uthyrningslagen (SFS 2012:854). Fast anstéllning definieras i den hér studien
som den anstdllningsform dar individen é&r tillsvidareanstdlld pa ett specifikt foretag. I
kontrast till bemanningsbranschen arbetar den fast anstillda pé ett och samma foretag, med
samma arbetskamrater och har saledes en stabilare arbetsmiljo.

Studien begrénsas till Sverige eftersom lagar kring arbetsvillkor och anstéllningsskydd
skiljer sig avsevart &t mellan ldnder. I Sverige dr steget in och ut pa arbetsmarknaden vildigt
hogt pa grund av lagen om anstéllningsskydd (LAS). For att sdga upp en tillsvidareanstilld
maste arbetsgivaren ha saklig grund, vilket dessutom kan avskriacka foretag fran att nyanstélla
(SFS 1982:80).

Sedan arbetsformedlingsmonopolet avreglerades i Sverige i1 borjan av 1990-talet och
det blev tillatet att bedriva personaluthyrning sd har bemanningsbranschen véxt kraftigt

(Riksdagen, 1992/93). Antalet anstillda i bemanningsforetag 6kade fran cirka 20 000 till 65



000 mellan aren 2002 till 2010 (Konjunkturinstitutet, 2012). Det blir allt vanligare att gé
genom bemanningsbranschen for att komma ut pa arbetsmarknaden. I Sverige arbetar 1,5
procent av den sysselsatta populationen inom bemanningsbranschen, varav cirka 80 procent &r
tillsvidareanstillda (Bemanningsforetagen, 2013).

Sedan Uthyrningslagen trddde i kraft 1 januari 2013 har inhyrd arbetskraft fran
bemanningsforetag ritt att fa ta del av samma grundldggande arbets- och anstédllningsvillkor
som fOretagets fast anstidllda personal. Foretagen dr dessutom skyldiga att delge sin inhyrda
personal om potentiella lediga prov- och tillsvidareanstéllningar. Lagen innebér vidare att om
kollektivavtal ej finns inom bemanningsforetaget sa far den uthyrde bemanningsanstéllda ta

del av kundforetagets kollektivavtal (SFS 2012:854).

TEORETISK BAKGRUND

Den primira teoretiska basen och utgangspunkten for foljande studie dr agentteorin som
uppkom under borjan av 1970-talet. Teorin avser forklara forhallandet mellan tva parter och
hur en part (principalen) delegerar arbete till en annan part (agenten) (Ross, 1973; Eisenhardt,
1989). I det sérskilda fallet med bemanningsbranschen finns det flera olika agentférhallanden.
P& den mest grundliggande nivan &dr den bemanningsanstillda agenten och
bemanningsforetaget dr principalen. Néar de anstdllda hyrs ut blir istdllet kundforetaget
principalen. Pa ett mer 6vergripande plan dr dock bemanningsforetaget agenten 1 forhéllandet
med kundforetaget. Den hér studien kommer utga fran att den bemanningsanstillda dr agenten
och beakta dennes relation med respektive principal.

Tva centrala delar av teorin dr fordelning av risk och anvidndandet av incitament. Det
uppkommer ett problem om vem som ska ta pa sig risken i forhallandet (Eisenhardt,
1989). Optimalt bor agenten bade fa incitament att prestera men inte behdva béra for stor del

av risken. Monetdra incitament baseras ofta pa resultat, men eftersom lonevariationer innebar



en slags risk for agenten bor optimalt grundlon och resultatbaserad kompensation balanseras
(Bloom & Milkovich, 1997). Fordelningen av risk kompliceras av att organisationers framtid
ar osdker (Eisenhardt, 1989).

Det sa kallade agentproblemet uppkommer eftersom principalen och agenten har olika
mal, doljer information ifran varandra (hidden information) och det kan vara svart for
principalen att observera agentens handlingar (hidden action) (Besanko, Dranove, Shanley &
Shaefer, 2013, s. 402). Nar agentens och principalens mal skiljer sig at kan principalen
sdledes behova anvédnda olika slags incitament for att formé& agenten att arbeta mot
principalens mél och ta pa sig en del av riskerna.

I teorigenomgangen ges en ndrmare analys av olika typer av risk i anstéllningen och
av anstéllningssidkerhet. Méanniskor vérderar anstéllningssidkerhet vildigt hogt da det skyddar
dem fran att komma ut pa den externa arbetsmarknaden och bli arbetslosa (Doeringer &
Piore, 1971, refererade till i Bloom & Milkovich, 1997). Tidigare forskning har dock
indikerat att det finns en negativ korrelation mellan anstéllningssédkerhet och prestationsniva
(Lindbeck & Snower, 1988).

Agentteorin lagger stort fokus pa att det krdavs kontrakt mellan principalen och agenten
for att gora relationen mellan de tva parterna sé effektiv som mdojligt, och forhoppningsvis
dven for att effektivisera organisationen. Kontrakten kan vara baserade pa antingen beteende
eller resultat (Eisenhardt, 1989). Vilken typ av kontrakt som &r lampligast beror pa hur osdker
framtiden dr, hur man fordelar risken och vilken information man har om den andra parten.
Beteendebaserade kontrakt har visat sig vara negativt korrelerade med hur riskavert
principalen dr och positivt relaterade med hur riskavert agenten &dr. Resultatbaserade kontrakt
ar tviartemot positivt korrelerade med hur riskavert principalen dr och negativt relaterade med

hur riskavert agenten ar (Eisenhardt, 1989).



Det gar dock att argumentera att dessa kontrakt mister en del av sin effektivitet i
dagens snabbforanderliga ekonomi dér anstéllda inte ldngre spenderar hela livet hos samma
arbetsgivare, 1 Sverige bytte 2006 “var fjirde person pa arbetsmarknaden [...]
sysselséttningsstatus frdn jobb i ett foretag till ett annat” (Mortvik & Rautio, 2013, s.41).
Arbetsmarknaden har blivit mycket mer dynamisk, “varje ar forsvinner i genomsnitt ungefar
en halv miljon jobb — och nidstan lika manga jobb skapas”, vilket har lett till att anstéllningar
ar alltmer osékra och ostabila (Rautio & Mortvik, 2005, s.15). Undersokningen som gors i

foljande rapport ar saledes hogst aktuell, det krdvs nya forklaringar och evidens bakom vad

som motiverar manniskor att prestera och vilken roll risk och anstillningssdkerhet spelar.

SYFTE OCH PROBLEM

Syftet med studien &r att undersoka hur anstillda i bemanningsbranschen véarderar
anstdllningssékerhet, och diskutera huruvida foretag kan anvdnda Io6ftet om
anstédllningssékerhet som ett prestationsincitament. Enligt agentteorin dr individer riskaverta,
de vill undvika risk 1 sa stor mén som mdojligt och séledes dr anstédllningssékerhet eftertraktat.
Fordelningen av risk dr en central del av agentteorin. Tidigare forskning har dock visat att
anstédllningssékerhet (att ha fast anstéllning) dr negativt korrelerat med anstrangning. Séledes
uppkommer en situation dir agenten vill ha anstéllningssidkerhet men principalen sannolikt
vill undvika att ge sin personal for stor sdkerhet da det kan leda till forsdimrade prestationer.

Enligt tidigare forskning kan den effekt monetdra incitament har pa prestationsnivaer
paverkas av risk 1 arbetsomgivningen. Foljande studie kan vara fordelaktig dven for andra
industrier 4n bemanningsbranschen dé& anstédllningssékerhet skulle kunna fungera som ett
hallbart komplement till monetidra incitament pa den alltmer osdkra arbetsmarknaden. Det
leder fram till studiens forskningsfraga:

1 vilken man kan loftet om anstdllningssdkerhet fungera som ett nytt

prestationsincitament?



TEORIGENOMGANG

Foljande teorigenomgang inleds med en overblick av vad det innebdr att vara tillfilligt
anstdlld, med sdrskild inriktning pa bemanningsbranschen. Huvuddelen av tidigare forskning
handlar om tillfdlligt anstdillda rent generellt, men da bemanningsanstdillda dr pad tillfilliga
uppdrag ute pa foretagen kan forskningen vidare implementeras och fokuseras pd dem.
Ddrefter kommer diverse teorier kring anstdillningssdkerhet och effekten av
anstdllningssdkerhet  att  analyseras.  Tidigare  forskning  har  diskuterat  badde
anstdllningssdkerhet och anstdllningsosdkerhet, samt olika risker i anstdillningen. For att
underldtta oversikten av teorierna kommer allt samlas under termen anstdllningssdikerhet,
som kan vara lag eller hog. Da ett syfte med rapporten dr att undersoka om
bemanningspersonal dndrar sin anstrdngningsniva for att fa fast anstdllning dr det slutligen
intressant att beakta vilken effekt anvdndningen av bemanningspersonal har pd foretagets fast

anstdllda.

Tillfallig anstillning
Anvindning av tillfillig anstillning
De tvd huvudsakliga anledningarna till varfor foretag och organisationer anvénder sig av
tillfalligt anstéllda ar for att minska kostnader och Oka flexibiliteten (Rogers, 1995).
Anvindningen av tillfallig personal innebdar o6kad flexibilitet eftersom foretaget pd ett
effektivare sdtt kan anpassa sin produktion efter svdngningar i efterfragan, utan att
kontinuerligt behova anstélla eller avskeda personal (Korpi & Levin, 2001). Dessutom kan
foretag ldra sig mycket fran sina tillfalligt anstdllda, de kan till exempel bidra med ny
innovation och tekniska idéer (Sias, Kramer, & Jenkins, 1997).

Ett ytterligare motiv till att anstdlla tillfallig personal ar for att underlétta

rekryteringsprocessen, den tillfdlliga anstillningen fungerar da som ett slags prov pa hur de



anstdllda arbetar och hur vdl de passar in 1 organisationen (Kraimer, Wayne, Liden &
Sparrowe, 2005). Dessutom har man funnit att tillfalligt anstdllda har léttare for att anpassa
sig till fordndring och blir mindre hotade av fordndring &n fast anstdllda (von Hippel,

Mangum, Greenberger, Heneman, & Skoglind, 1997).

Att vara tillfilligt anstilld

Generellt far tillfalligt anstdllda ldgre 16n dn fast anstillda (Smith & Neuwirth, 2009).
Dessutom blir de ofta tilldelade mindre komplexa arbeten (Davis-Blake & Uzzi, 1993).
Connelly och Gallagher (2004) pekar vidare pa att tillfélligt anstdllda har mindre kontroll 6ver
innehallet 1 sitt arbete. En tillfalligt anstédlld har ofta inte lika mycket inflytande som en fast
anstdlld och upplever en lidgre arbetstillfredsstillelse, vilket kan leda till att de inte vill
engagera sig 1 organisationen och dess beslut. Tillféllig anstillning 4&r med andra ord inte lika
atravért som fast anstillning (Booth, Francesconi & Frank, 2002). Det finns ett flertal motiv
till varfér ménniskor viljer en tillfdllig anstéllning, inklusive erfarenhet, nya kontakter samt
mojligheten att mota potentiella arbetsgivare (Korpi & Levin, 2001).

I det specifika fallet med bemanningsanstillning har arbetstagarna ett anstdllningsavtal
hos bemanningsforetaget, men eftersom de kontinuerligt hyrs ut pa olika uppdrag uppstar
dndd manga av samma utmaningar som vid en traditionell tillfillig anstdllning. Nir
bemanningsanstéllda hyrs ut pé ett uppdrag far de en ny arbetsplats med nya arbetsuppgifter,
arbetskamrater och chefer (Druker & Stanworth, 2004).

Tidigare forskning pekar pa att en av de frimsta anledningarna till att vidlja en
bemanningsanstéllning dr att man inte far eller hittar ndgot annat arbete (Ward, Grimshaw,
Rubery & Beynon, 2001). Ett ytterligare kritiskt motiv framgéar av att 70-75 procent av
bemanningsanstillda anger att de hoppas att deras tillfilliga anstdllning ska leda till

mojligheten till framtida fast anstdllning hos ett kundforetag (von Hippel et al., 1997; jmf



Polivka & Nardone, 1989; Bauer & Truxillo, 2000; Korpi & Levin, 2001). Forskning tyder
namligen pa att bemanningsanstillda foredrar sdkerhet och livslang anstillning (Galais &
Moser, 2009, s. 612). Ofta upplever bemanningsanstéllda att de snarare tillhor kundforetaget
och kdnner en hogre grad av engagemang till dem an till bemanningsforetaget (Benson, 1998;
Liden, Wayne, Kraimer & Sparrowe, 2003). Att kdnna sig delaktig 1 verksamheten kan
fungera som en motivationsfaktor (Nohria, Groysberg & Lee, 2008). Vidare visade sig
forhoppningen om att fi en fast anstéllning 6ka engagemanget till kundforetaget och likasé
gjorde en positiv uppfattning om kundforetagets ledning (von Hippel et al., 1997).

Det sker dock forhallandevis frekvent att kundforetag separerar bemanningsanstillda
frdn sina fast anstdllda. De bemanningsanstillda kan dirfor kdnna sig utanfor, bade socialt
och psykologiskt, och att de inte passar in i gruppen. Det kan vara svart att ta kontakt med
kollegor pa kundforetaget dd de kan sakna motivationen att ta kontakt med tillfallig personal
som sannolikt inte blir [dngvariga pa foretaget (Rogers, 1995).

Det rader generellt en lag anstillningssdkerhet for tillfalligt anstillda, inklusive for
bemanningsanstéllda, 1 jamforelse med fast anstillning (Green & Leeves, 2013). Det ér
overlag lagre 16ner, mindre forbundsskydd, daliga mojligheter for att utveckla sina kunskaper,

samt 0kad social och ekonomisk sérbarhet (Korpi & Levin, 2001).

Anstallningssikerhet

En av dagens viktigaste fragor inom arbetslivet dr att det blivit allt mer osédkert att arbeta,
vilket beror pd att organisationer i dagens samhille stindigt férdndras och individen maste
anpassa sig ddrefter (Dekker & Schaufeli, 1995). Vissa forskare menar forvisso att anstélldas
sikerhet idag ligger mer och mer i deras méngd formagor och kunskap, och inte ldngre 1 det
arbete man har eller det foretag man ar delaktig i (von Hippel et al., 1997). Kunskap ar

siledes en viktig motivationsfaktor for manga (Nohria et al., 2008). Andra



motivationsfaktorer inkluderar sdkerhet, beloningar och mdjligheten till socialt umgénge
(Lawrence & Nohria, 2002, refererade till 1 Nohria et al., 2008). Studier har visat att hur vél
foretag lyckas uppfylla de faktorerna for sina anstélla forklarar hela sextio procent av
skillnader i anstdlldas motivationsniva (Nohria et al., 2008).

En vanlig definition av anstédllningssékerhet &r att det avser den anstélldas forvéntade
framtid 1 foretaget (Kraimer et al., 2005). En stor del av tidigare forskning pekar pa att
anstdllningssékerhet dr ett objektivt koncept som beror pd hur den anstéllda uppfattar sin
anstédllning och dess risker. Uppfattningen om anstillningssidkerhet paverkas av aspekter som
till exempel omstruktureringar och nedskdrningar (Chirumbolo & Areni, 2005). Hur stort
fortroende den anstéllda har till foretaget spelar ocksa en viktig roll (Kraimer et al., 2005).

Lindbeck och Snower (1988) skiljer mellan makroekonomisk anstéllningssidkerhet,
sannolikheten ~ for  nyanstdllning pa  arbetsmarknaden, och  mikroekonomisk
anstédllningssékerhet, sannolikheten att fi behalla sitt nuvarande jobb. Repenning (1998)
anviander dven begreppet extern anstdllningssdkerhet, vilken bestims av foretagets
marknadsposition. Ju storre risken ar att foretaget gar daligt eller rent av 1 konkurs, desto
mindre dr den externa anstéllningssidkerheten (Repenning, 1998). Den mikroekonomiska
sidkerheten, som Repenning (1998) istdllet kallar intern sdkerhet, paverkas av foretagets
anstdllnings- och avskedningsbeslut (Lindbeck & Snower, 1988; Repenning, 1998).
Anstéllningssidkerhet, sisom den &ar definierad i tidigare forskning, péverkas endast av
ofrivillig forlust av arbete (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Lindbeck & Snower, 1988).

En bidragande faktor till att man kénner lag anstillningssdkerhet ar att anstéllda pé ett
foretag inte far tillrackligt bra information om vad som hadnder runt om dem i organisationen
och upplever en avsaknad av kontroll (Dekker & Schaufeli, 1995). For att kdnna
anstdllningssékerhet vill man kdnna att man har makt och far vara med och fatta beslut

(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).
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Effekten av hog anstillningssikerhet pad prestationer

Som ndmnt kan anstdllningssédkerhet vara mikroekonomisk, hur sannolikt det ar att man
forlorar jobbet, eller makroekonomisk, hur sannolikt det &r att fa nyanstéllning pa marknaden
(Lindbeck & Snower, 1988). Anstéllningssidkerhet paverkas av hur otrygg anstillningen anses
vara och man skiljer mellan kvantitativ otrygghet, ett upplevt hot mot fortsatt anstillning och
kvalitativ otrygghet diar den anstdllde upplever att viktiga arbetsfunktioner hotas som till
exempel minskade chanser till befordran (Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999,
s.182). Effekten de olika typerna av anstéllningssidkerhet har pa de anstédlldas prestationsniva
varierar. Okad makroekonomisk sikerhet har generellt en negativ effekt pa anstringning dé
de anstillda upplever att de litt kan fa ett nytt jobb pa marknaden (Lindbeck & Snower,
1988). Att det dr enkelt att fa ett nytt jobb pa marknaden innebér att arbetslosheten ar lag
vilket ger de anstillda en starkare forhandlingskraft gentemot arbetsgivarna (Goransson &
Holmgren, 2006). Det innebar att medan det dr enkelt for den anstillda att fi ett nytt arbete
kan det vara relativt svart for foretaget att ersétta arbetstagaren. Det skulle sidledes dven kunna
leda till en hogre mikroekonomisk sdkerhet, dir den anstdllda kan sénka sin
anstrdngningsniva utan att riskera uppségning.

Mikroekonomisk anstéllningssidkerhet kan gora att de anstdllda kdnner sig mer
motiverade att anstranga sig eftersom de upplever att de kommer belonas for det, en sa kallad
ersattningseffekt. Dock kan den typen av sdkerhet ocksé fa en inkomsteffekt, dar de anstéllda
anstranger sig mindre vid 0kad anstidllningssékerhet eftersom det okar deras forvintade fasta
inkomster (Lindbeck & Snower, 1988). Mikroekonomisk anstillningssdkerhet paverkas som
ovan nimnt av foretagets anstéllnings- och avskedningsbeslut, en hog omsittning av personal
innebdr lagre anstdllningssdkerhet. Eftersom ingangslonen i ett foretag generellt dr ldgre kan
en hog personalomsittning vara ett sétt att minska kostnader och vinstmaximera. Men om

ersattningseffekten &r storre dn inkomsteffekten kommer det vara olonsamt for foretaget med
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hog personalomsittning, d& anstillningssdkerhet i det fallet &r positivt korrelerat med
anstrangning (Lindbeck & Snower, 1988).

Lindbeck och Snowers (1988) undersokningsresultat pekar dock huvudsakligen mot
en negativ korrelation mellan anstillningssikerhet och anstringningsnivd. Aven tidigare
forskning har observerat en negativ relation mellan individers anstillningssidkerhet och deras
prestationer och foretagets resultat (Wise, 1975). Man har upptéckt att universitetsprofessorer
som fatt fast anstéllning uppvisar en minskning i produktivitet (Leung, 2009)*. Det har ocksé
visat sig att nyligen fast anstilld personal har en hogre arbetsfranvaro &n de hade under sin

provanstéllning (Ichino & Riphahn, 2001).

Effekten av ldg anstiillningssdikerhet pd prestationer

Medan viss forskning pavisar en negativ korrelation mellan hog anstdllningssidkerhet och
prestationer, pekar andra forskare pé att dven lag anstillningssdkerhet kan ha en negativ effekt
pa prestationer (Repenning, 1998). Bristande anstédllningssékerhet kan paverka bade individen
och organisationen genom att den anstélldes prestationsniva fordndras (Chirumbolo & Areni,
2005; jmf Hellgren et al., 1999; De Witte, 2005). Det kan leda till forsimrad mental och
fysisk hélsa, utbrandhet, simre humor, missndjdhet med livet och forstorda familjerelationer
(Dekker & Schaufeli, 1995; Chirumbolo & Areni, 2005). Minskad anstéllningssidkerhet kan
dessutom ha en negativ effekt p4 motivation (Nohria et al., 2008). Vidare kan det leda till att
fler véljer att sdga upp sig (Dekker & Schaufeli, 1995). Men annan forskning menar att
rationellt sett borde de som kénner sig osdkra prestera béttre for att gora sig mer viardefulla for

organisationen (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).

2 Artikeln refererar till den amerikanska termen Tenure. Nir forskare/professorer USA arbetat en viss period,
ofta manga &r, kan de fa sa kallad Tenure, vilket innebér att de far en garanterad fast anstillning och i stort sett
inte kan avskedas (Oxford Dictionaries, 2014).
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Lag anstdllningssdkerhet kan leda till krav pa hogre 16n, minskat engagemang och
samre prestationer och kan séledes ses som en typ av foretagsrisk (Osterman, 1992, omndmnd
i1 Bloom & Milkovich, 1997). Arbetstagare som upplever ett lagt engagemang till sitt foretag
och lag anstillningssdkerhet saknar ofta viljan att hjélpa organisationen framat (De Witte,
2005).

Som nédmnts tidigare sédger agentteorin att agenter ar riskaverta och vill undvika risk 1
sd stor man som mdjligt. En negativ relation har identifierats mellan risk och effekten av
resultatbaserade incitament, potentiellt eftersom de lonevariationer som den sortens
incitament skapar kan ses som en risk for agenten (Bloom & Milkovich, 1997). De pévisar
dven en positiv korrelation mellan risk och grundldner, vilket underbygger agentteorins tes
om att agenter dr villiga att ta pa sig mer risk om de far ndgon form av skydd fran potentiella
konsekvenser. I foretag med hoga risker visade det sig dessutom finnas en positiv korrelation
mellan grundlén och resultat samt ett negativt samband mellan resultat och resultatbaserade
incitament (Bloom & Milkovich, 1997, s. 18). I motsats med vad tidigare forskning antagit
lade dessa hogriskforetag mindre fokus pa korttidsincitament én foretag med lagre risker gor.
Risken med korttidsincitament, som har definieras som monetéra utbetalningar i form av 16n
eller bonus, ar att det 6kar sannolikheten att agenten enbart fokuserar pa personliga kortsiktiga

vinster och ignorerar foretagets langsiktiga vardebyggande (Bloom & Milkovich, 1997).

Hur trygghetsaspekter paverkar den uppfattade anstillningssiikerheten

Den uppfattade anstillningssékerheten paverkas av hur trygga ménniskor kénner sig. Det gar
att urskilja tre olika aspekter som paverkar trygghetsnivian; ekonomiska, sociala och
psykologiska (Dragutinovic & Abdul-Rahim, 2013, s. 2). Att bli avskedad kan innebira att

man forlorar viktiga trygghetsaspekter i livet som inkomst, arbetskamrater och kontinuitet i
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vardagen. Yngre mianniskor paverkas i mindre utstrackning av 1ag anstdllningssékerhet da de
oftast inte har samma ekonomiska &taganden som dldre personer (De Witte, 1999).

I det sérskilda fallet med bemanningsanstillda kan sociala trygghetsaspekter inkludera
samhorigheten man kénner till kundforetaget och deras fast anstdllda. De ekonomiska
trygghetsaspekterna kan paverkas av skillnader 1 Ioner och forméaner mellan den
bemanningsanstéllde och de fast anstéllda pa kundforetaget. Det dr dock viktigt att podngtera
att gentemot alternativet att vara arbetslos innebdr bemanningsanstillning en forbattrad
ekonomisk trygghet. Den psykologiska delen handlar om bemanningsanstélldas oro kring
osdkerheten att forlora arbetet samt ovissheten kring hur linge man arbetar pd varje uppdrag

(Dragutinovic & Abdul-Rahim, 2013).

Bemanningspersonalens effekt pa fast anstiillda
Tidigare forskning har visat att heltidsanstdllda gor antaganden om varfor foretaget hyr in
personal och utifrdn de antagandena bildar sig en syn av den inhyrda personalen som antingen
ett hot eller som en nytta for foretaget (von Hippel et al., 1997; Kraimer et al., 2005).
Antaganden som gor att bemanningspersonal ses som hot &r till exempel att de fast anstillda
tror att foretaget hyr in personal for att omorganisera internt for att sedan ldgga ut vissa
funktioner externt (Kraimer et al., 2005). Om de fast anstéllda antar att foretaget hyr in extra
personal for okad flexibilitet vid fluktuerande marknadsefterfrdgan kan de déremot se den
inhyrda personalen som fordelaktig. Den ena synen utesluter inte den andra, d&ven nir den
inhyrda personalen ses som ett hot for individen kan de trots allt anses vara av nytta for
foretaget (Kraimer et al., 2005).

Anvindandet av tillfallig personal leder ofta till att foretagets fast anstéllda far arbeta
mer och far okade ansvarsomrdden utan att fi extra kompensation for det (Davis-Blake,

Broschak & George, 2003). Det kan resultera i att anvandningen av tillféallig personal har en
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negativ effekt pa fast anstilldas lojalitet till foretaget och 6kar deras vilja att sluta. Att hyra in
personal kan dock dven fungera som en motivationsfaktor for fast anstéllda, dd de kan

uppleva att de méste prestera for att inte bli ersatta (von Hippel et al., 1997).

Teoretiskt monster

Utifran ovan teorigenomgang har foljande monster konstruerats for att ge en sammanfattning
av Overgripande teorier och deras samband. I enlighet med agentteorin, som siger att agenter
ar riskaverta, bildas en tes att bemanningsanstdllda vill ldmna sin osdkra anstillning i
bemanningsforetaget for en fast anstillning, med hogre anstillningssédkerhet, 1 kundforetaget.
Det skapas en grazon mellan bemanningsbranschen och kundforetaget 6ver vilken effekt

mojligheten till en fast anstillning har pa agentens prestationsniva.

Bild 1. Teoretiskt monster
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METOD

Foljande avsnitt presenterar vald metodansats och argumenterar for de metoder som anses
vara bdst limpade for att undersoka hur anstillda i bemanningsbranschen vdirderar
anstdllningssdkerhet och for att analysera om det kan anvindas som ett

prestationsincitament.

Val av ansats

Den kvalitativa och kvantitativa ansatsen skiljer sig visentligt 4t vid insamlandet av material
och analys av data. Eftersom den kvantitativa ansatsen ldgger stort fokus pé att kvantifiera
den insamlade datan och testa forutbestimda hypoteser dr den inte lamplig for syftet av denna
studie. D4 den hédr studien fokuserar pa att forstd vad som motiverar bemanningsanstéllda
lampar sig ddremot den kvalitativa ansatsen vil da den ldgger mer tyngd vid ord, deltagarens
synsitt och processer (Bryman & Bell, 2011, s.410). Analysen har ett induktivt synsitt da den
dmnar undersoka “forhédllandet mellan teori och forskning”, med forhoppningen att studien
leder till en utveckling av agentteorin (Bryman & Bell, 2011, s.27 [vér oversittning]). Att den
avser att analysera ett inneboende mdnster snarare an att infora forutfattade meningar pa data,
forstiarker att den kvalitativa ansatsen lampar sig vél (Bryman & Bell, 2011). Studien bedrevs
genom en explorativ undersokning som d@mnade “Oka var forstaelse av ett nytt eller foga
utforskat omrdde eller fenomen” (Ruane, 2006, s.22). Studien syftar till att forstd hur
verkligheten ser ut idag pa ett relativt outforskat omrdde genom att undersoka hur anstéllda i
bemanningsbranschen virderar sin anstdllningssédkerhet och hur foretag kan anvinda

anstédllningssékerhet som ett prestationsincitament.
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Forskningsdesign
Dé studien undersoker ett specifikt fall, beslutet att [imna bemanningsbranschen for en fast
anstdllning hos ett kundforetag, kan man argumentera att det dr en fallstudie. Enligt Yin
(2009) kan namligen ett fall vara ett specifikt beslut (s. 29). Studien utfors pa sex stycken fore
detta bemanningsanstéllda, och utgér en enfallsstudie med flera analysenheter, dven kallad
inbdddad fallstudie. Det innebér att fokus ligger pé ett overgripande fall, beslutet att ldmna
bemanningsbranschen, som sedan analyseras djupare genom undersokningar av fallets delar,
de fore detta bemanningsanstdllda (Yin, 2009, s. 50). Dessutom samlades ytterligare
information in fran ett sekundart urval, dér fyra representanter fran foretag som anvénder sig
av bemanningsanstillda intervjuades. Det bidrog med en ny infallsvinkel till fallet och
mojliggjorde en djupare analys. Att empirin samlas in fran flera olika individer kan utgéra en
potentiell svaghet, dd@ det kan forekomma variationer 1 synen pa beslutet att ldmna
bemanningsbranschen (Yin, 2009). For den hér studiens syfte kan det dock utgoéra en styrka,
eftersom respondenternas olika perspektiv kan bidra till en mer djupgdende forstaelse av
vilken effekt mdjligheten till fast anstéllning har pa bemanningsanstélldas prestationsniva.

Analysen sker pa individniva da dess fokus ligger pa specifika individer som haft en
tidigare anstillning i ett bemanningsforetag och avslutat denna anstillning for att ga over till
ett kundforetag (Bryman & Bell, 2011). Det &r virt att ndmna att om alla individer som
intervjuades kommit frdn samma foretag hade det kunnat anses vara en fallstudie av det
specifika foretaget, istdllet for av beslutet att byta anstéllning. Valet togs dock att sprida ut
intervjuerna pa personer fran olika foretag, for att f& en storre spridning pa resultatet och
forhoppningsvis 0ka studiens externa validitet (Merriam, 2006).

Den insamlade empirin analyserades genom metoden “pattern-matching” som innebar
att man forst konstruerar ett teoretiskt monster som man sedan jaimfor sina resultat mot. Om

empirin overensstimmer med teorin kommer det stirka studiens teoretiska antaganden medan
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alla potentiella avvikelser behover utredas i analysen (Yin, 2009, ss.136-137). En mer
detaljerad genomgang av hur “pattern-matching” anvéndes for att analysera empirin ges under

avsnittet Insamlande och Analys av data.

Urval
Urvalsprocessen inleddes med att ett antal kriterier sattes upp for att avgransa och fa fram
lampliga intervjukandidater till studiens primdra urval. Ett av huvudkriterierna var att
personen skulle ha arbetat inom resursuthyrning’. Utifrin teorin gjordes bedomningen att
anstédllningssékerhet ar sarskilt viktigt for denna yrkesgrupp eftersom de 1 flertalet fall saknar
vidareutbildning och bemanningsbranschen anses generellt som relativt riskfylld. Det andra
huvudkriteriet var att kandidaternas bemanningsanstillning hade varit deras enda
sysselséttning, med andra ord valdes de kandidater bort som hade studerat eller arbetat vid
sidan av. Ett tredje huvudkriterium var att kandidaterna hade wvalt att ldmna
bemanningsforetaget de arbetade pa for ett av kundforetagen diar de varit pa uppdrag.
Urvalskriterierna upprittades for att finna en intervjupool av ménniskor som upplevt bade
bemanningsbranschen och en annan bransch, for att mgjliggéra en jamforelse av
anstédllningssékerhet och prestationer i olika branscher. Som ett sista krav stilldes att det inte
skulle gatt lingre dn fem ar sedan kandidaterna arbetade i bemanningsbranschen. Det
bedomdes vara en rimlig tidsperiod for att de fortfarande skulle ha bade
bemanningsanstéllningen och dvergangen till kundforetaget i gott minne.

De specifika urvalskriterierna som sattes upp gjorde det véldigt tydligt vilken typ av
kandidater som var relevanta for undersokningen. Urvalet skedde darfor genom ett
bekvamlighetsurval med vissa drag av sndbollsurval, vilket dr tvd typer av ologiskt urval

(Bryman & Bell, 2011, ss. 190-193). Valet av urval paverkades av de tidsbegransningar som

3 Resursuthyrning definieras hir som uthyrning av personal till poster utan krav pa hogre utbildning, sisom
receptionist, stidare eller vaktmaéstare.
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fanns och det blev lampligt att gora ett icke sannolikhetsurval, som dessvérre innebér att man
inte kan dra slutsatser om hela populationen. Dock behdver inte generaliserbarhet vara av
huvudsakligt fokus med en kvalitativ ansats och den hir studien syftar snarare till att
djupgaende analysera ett specifikt fall (Bryman & Bell, 2011). Da flertalet personer som var
relevanta for studien, och uppfyllde samtliga kriterier, redan fanns i forfattarnas nérhet togs
valet att gora ett bekvdmlighetsurval. Vissa av kandidaterna hittades genom personliga
natverk, inklusive sociala medier dir en forfrdgan lades ut pad LinkedIn och Facebook.
Snobollsurvalet skedde genom att en tidigare hogt uppsatt chef pa Manpower tillhandaholl
kontakter med chefer pa foretagen Coor och Experis. Dessa chefer gav sedan forslag pa
kandidater som uppfyllde undersdokningens urvalskriterier.

Det blev totalt sex personer som intervjuades vilket ansags vara ett tillfredsstéllande
antal. 1 en kvalitativ studie ar kvalitet av storre intresse dn kvantitet och storleken av
respondentgruppen dr av mindre betydelse, eftersom fragorna utformas specifikt for att vara
intressanta for fragestéllningen. Resultatet blev en mer fokuserad malgrupp som gav fordelar
ur ett tids- och kostnadsperspektiv, men samtidigt bidrog med den information som
behovdes.

Det gjordes dven ett sekundirt urval av foretag som hyr in personal fran
bemanningsforetag. Det dr viktigt att podngtera att foretagen som valdes ut inte hade nagon
relation till de fore detta bemanningsanstéllda. Syftet med att intervjua representanter fran ett
antal foretag var inte att kontrollera de fore detta bemanningsanstilldas uttalanden utan avsag
istillet att ge studien mer bredd genom att ta hénsyn till en ytterligare infallsvinkel till
anstédllningssékerhet och prestationer. Intervjuerna bedrevs for att undersoka varfor foretagen
anvande inhyrd personal fran bemanningsforetag. Dessutom utforskades huruvida foretagen
noterat nagra skillnader i bemanningspersonalens anstrangningsniva efter de blivit erbjudna

fast anstéllning 1 jimforelse med nér de var inhyrda.
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Det framsta kriteriet for det sekundira urvalet var att foretaget skulle anvidnda sig av
bemanningstjinster samt att de vid nagot tillfdlle skulle ha anstdllt bemanningspersonal som
de initialt hyrt in. Det mojliggjorde en jdmforelse av den anstidlldas bedomda prestationsniva
som bemanningsanstélld respektive som fast anstidlld. For att fi en storre bredd pa svaren
valdes foretag fran olika branscher ut. Det enda kravet som stédlldes pa foretagets
representanter var att de skulle ha god kdnnedom om foretagets anstillningsstrategier och
personalens  prestationer. Saledes kontaktades framst chefer fran fOretagens
personalavdelningar.

Den sekundédra urvalsprocessen skedde genom ett kvoturval didr subgrupper
identifierades och ett foretag valdes ut fran varje kvot (Merriam, 2006, s. 63). Subgrupperna
bestod, som ovan ndmnt, av olika branscher som ansags relevanta ur studiens fragestillning
och syfte samt representerade en intressant spridning. Det skedde intervjuer med fyra stycken
personalansvariga pa foretag inom hotellbranschen, tillverkningsindustrin, betongindustrin
samt inom vard och omsorg. Det anses som ett godtagbart antal da denna information framst

syftade till att komplettera intervjuerna med det primira urvalet.

Forskningsinstrument

Till denna studie valdes det semi-strukturerade intervjuséttet. Intervjuer dr det mest anvénda
forskningsinstrumentet inom den kvalitativa ansatsen eftersom det innebér stor flexibilitet
bade for den som intervjuar och for respondenten (Bryman & Bell, 2011). Att anvinda
intervjuer som forskningsinstrument har kritiserats for att svaren kan fargas av subjektivitet
hos bade den intervjuade och den som intervjuar (Kvale, 1994). For att minska risken av att
den enskilda intervjuaren paverkar resultatet har samtliga intervjuer genomforts av tva av
studiens forskare varpa den tredje transkriberade den insamlade empirin. Vilka tva som

genomforde intervjun varierade mellan olika tillfillen. Det var alltid en person som tog pa sig
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rollen som huvudintervjuare medan den andra fungerade som ett stod, genom att fora
anteckningar och inflika ytterligare fragor som vicktes under intervjuns gang, vilket
rekommenderas av Bechhofer, Elliot och McCrone (1984) som hénvisas till i Bryman och
Bell (2011). Som ndmnt ovan kan dven personen som intervjuas vara subjektiv i sina svar
vilket kan péverka resultatet (Kvale, 1994). Individuella tolkningar och asikter dr dock inte
negativa for den hér studien da den syftar till att forsta hur enskilda individer ser pa
anstédllningssékerhet, motivationsfaktorer och prestationer.

De semi-strukturerade intervjuerna baserades pa en detaljerad intervjuguide. Det
lampade sig vil eftersom det fanns en rad specifika teman som var av intresse, medan man
samtidigt ville lata respondenten beritta fritt om sina upplevelser. Det hér intervjusittet gav
dven mojligheten att ldgga till fordjupande fragor som uppstod under intervjuns gang, vilket i
sin tur bidrog till en béttre forstaelse av dmnet. Intervjuerna var av retrospektiv karaktir da
intervjupersonerna tillfragades att redovisa uppfattningar och fakta kring deras tidigare
anstédllningsperiod 1 bemanningsbranschen (Ruane, 2006, s. 108).

Intervjuguiden utformades som ett stodverktyg for att underlétta intervjuerna, men gav
samtidigt frihet att stélla frigorna i en ordning som passade beroende pa person och situation
(se bilaga 1). Intervjuguiden utformades enligt Bryman och Bells hdnvisningar (2011, ss. 473-
479). Tre oOvergripande teman bestimdes; generella fragor, anstdllningssdkerhet, samt
prestationer och motivationsfaktorer. Utifran varje tema utformades sedan vélutvecklade icke-
ledande huvudfragor och potentiella uppfoljningsfragor.

For att respondenten skulle kdnna sig bekvdm under intervjun inleddes den med fragor
av mer generell karaktir som var léttare att svara pa, medan de kinsligare fragorna stélldes i
den senare delen av intervjun. Vissa av de generella frigorna syftade framst till att bygga en
relation med respondenten och inkluderades foljaktligen inte 1 analysen. En sista forberedelse

bestod av en pilotundersdkning som utfordes pa en bekant som for nuvarande ar anstélld i
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bemanningsbranschen. Syftet med pilotstudien var att bekrdfta att intervjufragorna som
stilldes gick att forstd och bidrog till empiri som var relevant for studiens fragestdllning och
syfte (Bryman & Bell, 2011).

Det utfordes tva olika former av intervjuer, personliga intervjuer och telefonintervjuer. I
sd stor man som mojligt genomfordes intervjuerna med det primidra urvalet genom fysiska
moten, dels for att det ldttare gar att fa personlig kontakt med intervjupersonen och dels for att
det enklare gér att ldsa av kroppssprdk och ansiktsuttryck. I ett av fallen genomférdes en
langre telefonintervju pa grund av att det inte gick att ordna ett fysiskt mote eftersom
respondenten arbetade pd annan ort. Sammanlagt genomfordes sex stycken intervjuer med
fore detta bemanningsanstillda och intervjuerna varade omkring 25-45 minuter beroende pa
hur uttommande respondenten var i sina svar.

Intervjuerna med det sekundira urvalet utférdes enbart 6ver telefon. Det skedde for att
effektivisera studiens genomforande eftersom huvudfokus inte var det hdr urvalet utan istillet
de fore detta bemanningsanstéillda. Telefonintervjuerna var dessutom mer kostnadseffektiva,
och det gick att nd fler foretag som passade in pa urvalet. Sammanlagt genomfordes fyra
stycken intervjuer med foretag inom hotellbranschen, tillverkningsindustrin, betongindustrin
samt inom vard och omsorg. Intervjuguiden till det sekundéra urvalet var inte lika omfattande
som till det primdra urvalet. Den byggdes upp genom ett fital overgripande fragor som
syftade till att ticka in vissa &mnen som de fore detta bemanningsanstédllda saknade kunskap
om, exempelvis varfor foretag anvédnder sig av bemanning och om de mérker négra skillnader
1 prestationsnivaer (se bilaga 2).

Det var relativt enkelt att hitta passande kandidater till intervjuerna 1 bada
urvalsgrupperna. En bidragande orsak var sannolikt att flera av intervjupersonerna i det
primira urvalet hittades genom rekommendationer av en fore detta chef pa Manpower. Det

medforde att de personer som kontaktades kédnde storre fortroende for studien och vad de



22

kunde bidra med, men det &r viktigt att podngtera att alla kandidater deltog frivilligt 1 studien.
En annan faktor som spelade in var mailet som skickades till mojliga intervjupersoner efter
initial kontakt via telefon, vilket var &mnat att ge kort information om studien och intervjuns
tillvigagangsitt. En djupare forklaring av studien gavs forst efter intervjun, for att minimera
risken att respondenten anpassade sina svar till studiens syfte. Alla intervjupersoner gavs dven
mojligheten att fa tillgang till den fardiga rapporten. Dessutom informerades samtliga
respondenter att den insamlade empirin skulle hallas konfidentiell, vilket gjordes med
forhoppningen att de skulle vara mer drliga om de inte behover vara riddda att kénslig
information ska komma ut. Alla namn som anges ar darfor fingerande och inga foretagsnamn
kommer anges. Studiens etiska Gverviganden dr sammanfattningsvis frivilligt deltagande,
konfidentialitet, mdjlighet till aterkoppling och god information om studiens syfte. For att
undvika att citera fel, misstolka och fa mer tid for analys av svaren, spelades alla intervjuer in

(Bryman & Bell, 2011).

Tabell 1. Overblick av det primdra urvalet

Namn Alder Kon Typ av uppdrag Lingd pa uppdrag Intervju-
datum

Anna 26 Kvinna Kundtjanst Langtidsuppdrag 16/4

John 27 Man Kundtjanst/industri- Ambulerande konsult/ 16/4
arbete Korttidsuppdrag

Sofie 25 Kvinna Reception/It-tekniker Projektanstilld 20/4

Mia 25 Kvinna Rekryteringsassistent Projektanstilld 22/4

Kim 20 Kvinna Reception Ambulerande konsult/  24/4

Korttidsuppdrag
Emma 24 Kvinna Reception/Kundtjdnst/  Ambulerande konsult/  4/5

Konferensvirdinna

Korttidsuppdrag

Not. Namnen dr fingerade
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Tabell 2. Overblick av det sekunddra urvalet

Namn Bransch Intervjudatum
Maria Tillverkningsindustrin 16/4
Lena Hotellbranschen 22/4
Ake Betongindustrin 25/4
Eva Vard och omsorg 13/5

Not. Namnen dr fingerade

Insamlande och Analys av data

Studien inleddes med att diverse teorier samlades in for att mojliggora konstruktionen av ett
teoretiskt monster att senare jaimfora var insamlade empiri mot. Utdver agentteorin upplevde
vi inte att det fanns nagra teorier som var fullstdndigt applicerbara pa var fragestéllning, vilket
ytterligare stirker betydelsen av den hér studien. Istdllet identifierade vi tidigt ett antal
nyckelord som var relevanta for vér studie, vilka vi sedan anvinde for att soka rétt pa
betydelsefull forskning att utforma ett teoretiskt monster efter. Nedan presenteras en dversikt
av dessa nyckelord (bild 2). En betydande del av forskningsinsamlingen skedde genom att

viss forskning vi studerade ledde oss vidare till andra relevanta studier.

Bild 2. Nyckelord

Job insecurity

Agency theory

Incentives

Motivation Temporary employment

Anstallningstrygghet

Bemanningsbranschen

Performance

Job securit
Y Employment risk

Temporary work agency

Anstéllningssakerhet

Bemanningsanstallning

Tillfallig anstéllning
Prestationsincitament
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Det teoretiska monstret byggdes upp genom tre olika teman som skapades och sattes i
relation till varandra. Bemanningsbranschen och fast anstillning utgjorde varsitt tema och
agentteorin utgjorde det tredje temat. Saledes skapades en ”“bro” mellan de tva
anstdllningsformerna, med antagandet att den riskaverta agenten vill ta sig fran den osdkra
bemanningsbranschen till en séker fast anstillning. Enligt diverse teorier kan bade hog och
lag anstdllningssdkerhet ha en negativ effekt pé prestationer. Det saknas dock evidens pa
vilken effekt mojligheten till fast anstdllning har pa prestationer och siledes skapas en grazon
mellan bemanningsbranschen och den fasta anstillningen, vilket den hir studien &mnar
undersoka.

Empirin samlades sedan in genom intervjuer med sex fore detta bemanningsanstillda
och fyra stycken representanter frdn foretag som anvidnder sig av bemanning. Eftersom
undersokningen &r kvalitativ blev det ett omfattande material fran intervjuer att arbeta sig
igenom. Allt eftersom intervjuerna genomfordes utforde vi fullstindiga transkriberingar av
det insamlade materialet. Vi valde att gora fullstindiga transkriberingar for att alla tre
forfattare skulle fa en fullkomlig 6versikt av all insamlad empiri. Efterhand tog vi dock bort
onddiga upprepningar och sma ord som inte var av betydelse.

Analystekniken “pattern-matching” valdes som tidigare ndmnt for att analysera den
insamlade empirin. De monster som upptécktes i intervjudatan jaimfordes med vart pa forhand
konstruerade teoretiska monster (Yin, 2009). Det empiriska monstret vaxte fram under
analysens gédng, men som ovan nidmnt var var insamlade empiri véldigt omfattande vilket
ledde till vissa svarigheter i att skapa ett tydligt empiriskt monster som var jamforbart med det
teoretiska. Genom noggrann diskussion och dverldggning inom gruppen delades all insamlad
data in under intervjuguidens Overgripande teman. Det blev uppenbart att motivation hade en
betydligt viktigare roll 1 empirin &n vad vi gett det i vart teoretiska mdnster, och saledes fick

motivation utgdra ett eget tema i det empiriska monstret.
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Det observerade monstret stimde vil Overens med det teoretiska monstret vilket
tydligt framkommer i studiens analys och diskussion. Nir det insamlade materialet
analyserades framkom dock vissa svagheter. I flera av intervjuerna med det priméra urvalet
blev det tydligt att respondenterna inte var helt konsekventa i sina svar, en individ
meddelande till exempel att hon upplevt sig ha manga arbetskamrater i bemanningsbranschen
men sade senare att det var ensamt att vara bemanningsanstilld och att hon saknat att veta
vem hon skulle arbeta med dagligen. Genom att utféra en djupgaende analys av varje intervju,
samt noggrant jimfora intervjuerna med varandra, upplevde vi dndé att vi kunde urskilja vilka
svar som var trovirdiga och vilka som var férskonade.

Men det var framforallt svaren fran det sekundéra urvalet som svagt stimde 6verens
med teorin, potentiellt kan svaren varit idealiserade da det kan vara kansligt for ett foretag att
diskutera om man skiljer mellan olika typer av anstillda, nir det géller savél produktivitet
som forméner. Samtliga foretagsrepresentanter uppgav att de inte skiljde mellan sin fast
anstdllda personal och sin inhyrda personal, medan alla fore detta bemanningsanstéllda
beridttade att de upplevt sddana skillnader pa flera foretag de varit uthyrda till. I en rad fragor
upplevde vi séledes att svaren fran foretagen talade emot de teoretiska argumenten. Dessa
motsdgelsefulla svar har inkluderats i analysen men pa grund av de starka sambanden mellan
svaren frdn det primdra urvalet och vad teorin sdger, bedomer vi dndd att studiens resultat

underbygger det teoretiska monstret.

Studiens Validitet och Reliabilitet

Naér en ny studie utformas ar det alltid viktigt att man stiller sig kritisk till hur den har gétt till,
hur processer har skett och hur man har samlat in informationen. Det &r av stor betydelse att
man undersoker studiens validitet, om man maéter det som ska métas, och studiens reliabilitet,

hur tillf6rlitlig analysen har varit (Bryman & Bell, 2011).
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Validitet kan antingen vara extern eller intern (Bryman & Bell, 2011, s. 395). Intern
validitet avser i vilken utstrackning “ens resultat stimmer G&verens med verkligheten”
(Merriam, 2006, s.177). I denna studie uppnds intern validitet genom att man noga valt ut
respondenter, till det primdra sdvil som det sekundédra urvalet, som utgdr ritt malgrupp for
undersdkningens fragestillning och syfte. Studiens interna validitet stottas dven av att
triangulering uppnas eftersom studien genomfors av flera forskare och empirin samlas in fran
bade fore detta bemanningsanstillda och personalansvariga péd olika kundforetag (Merriam,
2006, s. 179). Vidare har det skett horisontell granskning och kritik genom att flertalet
utomstaende personer tillfrigats for kommentarer pé studiens resultat under undersékningens
forfarande (Merriam, 2006, s. 180). Den interna validiteten 0kar potentiellt ytterligare genom
att respondenterna utlovades konfidentialitet, vilket forhoppningsvis ledde till drligare svar.
Intern validitet ar slutligen en forutséttning for att extern validitet ska kunna uppnas (Guba &
Lincoln, 1981, omndmnd i Merriam, 2006).

Extern validitet innebédr att studiens resultat kan generaliseras och Overforas over
sociala sammanhang (Bryman & Bell, 2011, s. 395). D& den hér studien bedrivs genom en
kvalitativ inbdddad fallstudie dr dock syftet att ga djupt in pa ett specifikt fall, beslutet att
lamna bemanningsbranschen for en fast anstillning i ett kundforetag, och saledes stills inte
hoga krav pa att resultaten ska kunna generaliseras (Merriam, 2006). Enligt Stake (1978) kan
studien dock ha beldgg for att kunna gdra en naturalistisk generalisering, som gér ut pa att
finna likheter mellan objekt och frambringa en tolkning av samband i det som forekommer,
eftersom studien avser jamfora och finna monster 1 upplevelserna kring beslutet att lamna
bemanningsbranschen for ett kundforetag (s.6). Foljaktligen kan det antas att studiens resultat
dven skulle kunna appliceras pa andra bemanningsanstédllda, och att de ocksa kan motiveras

av chansen till att fa en fast anstillning.
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Aven reliabilitet kan vara extern och intern. Denna studie uppfyller intern reliabilitet
eftersom resultaten kan godkénnas av studiens samtliga forfattare (Bryman & Bell, 2011, s.
395). Det mojliggors av att det gjordes en noggrann planering infor intervjuerna, inklusive
skapandet av en vélarbetad intervjuguide och genomforandet av en pilotintervju. Eftersom
intervjuerna utférdes parvis och spelades in, vilket den tredje forfattaren sedan transkriberade,
kan samtlig empiri godkénnas av alla forfattare.

Den externa reliabiliteten innebdr hur vél en studie kan aterskapas med samma
resultat. Det ar svart att uppna med en kvalitativ ansats eftersom det dr omojligt att garantera
att ett socialt sammanhang forblir ofordndrat over tiden (Bryman & Bell, 2011, s. 395).
Vidare kan inte reliabilitet sékerstéllas pa en fallstudie eftersom tillvigagangssittet inte kan
bestimmas i1 forvdg utan vixer fram med tiden (Merriam, 2006, s.182). P4 grund av detta
kommer det vara svart att fa samma resultat i likvirdiga undersokningar. Lincoln och Guba
har forskat mycket kring den kvalitativa ansatsen och refereras till i mycket litteratur, bland
annat 1 Bryman och Bell (2011) och i Merriam (2006). De menar att eftersom kvalitativa
undersdkningar har svart att uppna reliabilitet bor man istillet utvirdera forskningsresultaten
utifran “grad av beroende” och ‘“sammanhang”, vilket kan uppnas med hjilp av
“triangulering”, “forskarens position” och “att folja i samma spar” (Merriam, 2006, s.183).
Som ndmns ovan uppnar den hér studien triangulering genom att information samlas in fran
bade fore detta bemanningsanstillda och kundforetag, samt att undersokningen bedrivs av
flera forskare. Framtida forskare kommer kunna f6lja i samma spar genom att en noggrann
sammanstédllning av forskningsprocessen utférts och dokumenterats i den hdr rapportens
metoddel. Begreppet forskarens position syftar till att forskaren tydligt ska klargora vilka
teorier som ligger till grund for forskningen, ur vilket socialt ssmmanhang empirin dr erhallen
och hur man valt ut och forhaller sig till den grupp man underséker (Merriam, 2006). Det

uppnas i den hir undersokningen genom en vilutvecklad teorigenomgéng, en noggrann
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praktisk bakgrund och tydliga urvalskriterier. Sammanfattningsvis far studiens validitet och

reliabilitet anses vara relativt hoga for att vara en kvalitativ fallstudie.

ANALYS

Foljande avsnitt jimfor det observerade empiriska monstret med ett ur teorin uppbyggt
monster. Undersokningen syftar till att underséka hur anstillda i bemanningsbranschen
virderar anstdillningssdkerhet, och diskutera huruvida foretag kan anvinda Ioftet om
anstdllningssdkerhet som ett prestationsincitament. Analysen byggs upp kring fyra primdra
teman som hdrstammar fran studiens intervjuguide - inklusive en djupare analys av studiens

huvudfokus, ndrmare bestimt anstdllningssdkerhet och prestationsnivder.

Anstallningen i bemannings- och kundforetaget

Teorin pekar pa att en av de fraimsta anledningarna till varfér méanniskor véljer att arbeta i
bemanningsbranschen ar att de inte hittar ndgot annat arbete (Ward et al., 2001). Empirin
stodjer det teoretiska monstret da flera respondenter angav att det inte var ett aktiv val att
borja arbeta i bemanningsbranschen utan att det helt enkelt var dir de fick anstillning. Anna
forklarade att ’det kindes léttare att hitta jobb 1 bemanningsbranschen dn andra jobb”.

Négra av intervjupersonerna angav att de borjade arbeta i bemanningsbranschen for att
fa in en fot pa arbetsmarknaden. Enligt Mia &ar “det vigen att gé idag for att fa ett arbete”.
Kim upplevde dessutom att det var givande att stindigt fa trdffa nya méanniskor och fa se nya
arbetsplatser. Det stimmer vil in pé teorin som menar att andra vanliga motiv bakom tillféllig
anstdllning inkluderar att fa erfarenhet, nya kontakter samt mojligheten att méta potentiella
arbetsgivare (Korpi & Levin, 2001).

I enlighet med teorin berdttade ménga av de intervjuade foretagen, fran det sekundira

urvalet, att bemanningspersonal anviands for att underlétta rekryteringsprocessen och bittre
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anpassa produktionen efter svingningar i efterfragan (Rogers, 1995; Korpi & Levin, 2001;
Kraimer et al., 2005). Ake framhéller att det ar “littare att skicka hem folk som ér anstillda
via bemanningsforetag”. Tre foretag sa att de frimst anvinde bemanningspersonal till
korttidsuppdrag och Eva menar att inhyrd personal ér ytterst fordelaktigt ndr man far “akuta
vakanser pa vissa enheter”.

Tillféllig anstillning, inklusive bemanningsanstillning, har lag anstdllningssékerhet i
jamforelse med fast anstillning (Green & Leeves, 2013). Overlag far tillfilligt anstillda ligre
betalt, mindre formaner och daliga mojligheter for att utveckla sina kunskaper (Korpi &
Levin, 2001). Majoriteten av de som arbetar i bemanningsbranschen anger att de hoppas pa att
deras anstdllning leder till en fast anstillning hos ett kundforetag (von Hippel et al., 1997).
Vidare har tidigare forskning visat att bemanningsanstdllda foredrar sdkerhet och livsldng
anstdllning (Galais & Moser, 2009, s. 612). Ser man till det empiriska monstret stirks dessa
teoretiska argument eftersom fem av sex personer arbetade en mycket kort period i
bemanningsbranschen, omkring eller under ett ar. Den sjdtte personen, som arbetat i
branschen 1 tre ar, uttryckte sjdlv att hon antagligen var ett undantagsfall. Flera av
respondenternas framsta syfte med sin bemanningsanstillning tycktes vara att hitta en fast
anstédllning 1 ett kundforetag. Det dr sannolikt ett annorlunda mal dn vad deras arbetsgivare
hade med anstéllningen vilket ger upphov till ett sa kallat agentproblem, en central del av
agentteorin.

Alla intervjupersoner angav att de ldmnade bemanningsbranschen for att
kundforetaget erbjod dem biéttre forutsattningar, formaner och utvecklingsmojligheter. Flera
av respondenterna uttryckte att sdkerhet var en kritisk faktor 1 valet att ldmna
bemanningsbranschen. Enligt Sofie kdndes en anstéllning hos kundforetaget sdkrare och Kim
forklarade att jag ville ha sdkerheten att jag har en arbetsplats, jag har arbetstider 08.00-

17.00, jag har allting bestamt”. Ovisshet om sin framtid i1 foretaget kan leda till upplevd lag
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anstédllningssékerhet (Kraimer et al., 2005). Det kan 1 sin tur leda till att fler véljer att sdga upp
sig (Dekker & Schaufeli, 1995). Att samtliga intervjupersoner valde att ga over till ett
kundforetag stimmer vél dverens med tidigare forskning som pekat pé att tillfallig anstéllning

inte ar lika atraviart som fast anstillning (Booth et al., 2002).

Anstallningssikerhet

Enligt tidigare forskning péverkas en minniskas uppfattade sédkerhetsnivd av sociala,

ekonomiska och psykologiska aspekter (Dragutinovic & Abdul-Rahim, 2013, s.2).

Sociala trygghetsaspekter

Den sociala tryggheten péverkas av samhorigheten man kénner till organisationen och sina
arbetskamrater (De Witte, 1999; Dragutinovic & Abdul-Rahim, 2013). Samtliga personer som
intervjuades menade att de trivdes i bemanningsbranschen, men nér de skulle beskriva sin
trivsel var det framforallt upplevelserna pa olika kundforetag som de tog hansyn till. Mia
upplevde att hon “var lite som en myra i stacken” nir hon arbetade pd Bemanningsforetaget
och sa att hon aldrig haft ndgon nidrmare kontakt med sina 6verordnande dir. Aven Anna
uttryckte att hon hade véldigt begrinsad kontakt med Bemanningsforetaget och ’da kadnner
man inte sd& mycket lojalitet mot Bemanningsforetaget”. Det underbygger vad tidigare
forskning upptickt angaende att ménga bemanningsanstdllda kédnner mer lojalitet gentemot
kundforetaget 4n bemanningsforetaget (Benson, 1998; Liden et al., 2003).

Alla respondenter sa att de upplevde skillnader i trivsel mellan olika kundforetag
vilket de menade berodde pa allt fran arbetsuppgifter till hur man blev bemdtt av
kundforetaget. De som varit pa flera olika kundforetag, som s& kallade ambulerande
konsulter, ansag att trivseln 6kade om man kénde till och kunde verksamhetens rutiner. Alla

som intervjuades hade med tiden bytt till ett kundforetag och majoriteten rapporterade i sin



31

respektive intervju att det var just det kundforetaget de trivts bdst pa som
bemanningsanstillda. Det stimmer vdl Overens med det teoretiska monstret eftersom
forhoppningen om att fa en fast anstéllning sidgs 0ka engagemanget till kundforetaget (von
Hippel et al., 1997). Vidare pekade en av informanterna, Kim, pd att bemanningsanstéllning
ar en ganska osdker arbetsform eftersom det ar upp till mig ifall jag far komma tillbaka till
en arbetsplats eller inte”. Att den anstdllda sjdlv ansvarar over att f4 framtida uppdrag pa ett
visst kundforetag innebar att mycket risk ldggs 6ver pa agenten, vilket agentteorin foresprakar
att principalen inte bor gora. Okad risk leder till ldgre anstillningssikerhet, vilket tidigare
forskning upptéckt kan leda till minskat engagemang till foretaget (Chirumbolo & Areni,
2005).

Nér det giller arbetskamrater visar teorin att bemanningsanstdllda ofta kdnner sig
utanfor och finner det svart att passa in 1 gruppen, eftersom de frekvent byter arbetsplats
(Rogers, 1995; Druker & Stanworth, 2004). Detta forklaras med att kundforetag ibland
separerar sin inhyrda och sin fasta personal. Vidare saknar ofta fast anstdllda motivation att
knyta kontakt med den tillfalliga personalen, som sannolikt inte blir ldngvarig pa foretaget
(Rogers, 1995). De kan dessutom vara negativt instdllda mot bemanningspersonalen for att de
ser dem som ett hot for sin egen anstillning (von Hippel et al., 1997; Kraimer et al., 2005).

Det observerade empiriska monstret stimmer overlag vél in med teorin. Samtliga
respondenter rapporterade att de hade upplevt sig ha arbetskamrater i viss mén som
bemanningsanstillda, men de arbetskamraterna var frimst annan inhyrd personal. Mia
beridttade att vissa kundforetag separerade sina bemanningsanstillda och fast anstédllda ute pa
lagret genom att ge dem olika tr6jor. Informanterna John och Sofie menade att de stundtals
inte blev inkluderade i umgénget pa arbetsplatsen och att somliga fast anstéllda sag ner pa
bemanningspersonalen. Aven nir respondenten Anna sedan blev fast anstilld upplevde hon

att de bemanningsanstillda ofta inte inkluderades, vilket hon forklarade med att de sags som
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en borda som orsakade en hogre arbetsbelastning for de fast anstéllda da de “inte kunde
datasystemet och rutinerna”. Det stdrks 1 tidigare forskning som funnit att foretagets fast
anstédllda far mer arbete och ansvarsomraden nér deras arbetsgivare hyr in tillféllig personal
(Davis-Blake et al., 2003).

Alla intervjupersoner upplevde att det pad vissa kundforetag existerade en stark
polarisering mellan bemanningspersonalen och foretagets fast anstdllda. Anna beréttade att
det var andra regler for de bemanningsanstdllda och Mia sade sig sakna “att ha védnner pa
jobbet.” Samtliga respondenter uttryckte att man blev mer en i ginget efter man blivit fast
anstdlld. Flera av dem uttryckte att det finns en trygghet i att ha en fast anstédllning och att det
gav en mer kontroll 6ver innehallet 1 sitt arbete. Det 6verensstimmer med tidigare forskning
som upptéckt att tillfalligt anstédllda har mindre kontroll over sitt arbete vilket kan leda till
lagre arbetstillfredsstéllelse och sénkt engagemang i organisationen (Connelly & Gallagher,
2004). Upplevd avsaknad av makt over sitt arbete kan dessutom orsaka att man kénner en

lagre anstillningssidkerhet (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Dekker & Schaufeli, 1995).

Ekonomiska trygghetsaspekter

Nér det giller ekonomiska aspekter finns det en del teorier som motséger varandra. Som
namnt har tidigare forskning indikerat att anstidllningssdkerheten i bemanningsbranschen ér
lag (Korpi & Levin, 2001; Green & Leeves, 2013). Agentteorin menar att agenter ar villiga att
ta pa sig mer risk, och acceptera liagre sdkerhet, om de far ndgon erséttning for det. Lag
anstédllningssékerhet kan innebédra krav pa hogre 16n (Osterman, 1992, omndmnd i Bloom &
Milkovich, 1997). Rationellt sett borde saledes bemanningsanstéllda ha relativt hoga loner,
men alla som intervjuades till den hér studien hade en ldgre 16n som bemanningsanstélld dn
de fick nédr de blev fast anstillda, vilket &ven Smith och Neuwirth (2009) upptickte i sin

forskning.
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Vidare var samtliga respondenters 16n i bemanningsbranschen rorlig. Det stimmer inte
overens med det forvintade monstret dd tidigare forskning indikerat att hogriskforetag
normalt inte anvinder sig av korttidsincitament, sasom resultatbaserad 16n, i nimnvirt stor
utstrickning (Bloom & Milkovich, 1997). Att fa betalt utifran hur ménga uppdrag man far i
manaden skapar I6nevariationer, vilket informanten Sofie podngterade var en kailla till stor
osdkerhet for henne och bidrog till hennes uppfattning att det var osdkert att arbeta som
bemanningsanstéilld. Teorin sdger att risk har en negativ inverkan pa effektiviteten av
resultatbaserade incitament och forklarar det med att resultatbaserade incitament orsakar
l6nevariationer, vilket dr en slags risk i sig sjdlv (Bloom & Milkovich, 1997). Det passar vél
in pa Sofies uppfattning att det var “vildigt osékert att inte veta vad man far ut i manaden”.
Aven flera av de andra menar att en rorlig 16n gor det svart att planera sitt liv. Tre av de
tillfrigade hade dock en garantilon, dar de minst fick en viss grundlon oavsett hur mycket de
arbetade en méanad. Det stimmer vil 6verens med det forvintade monstret da teorin pekar pa
att det finns en positiv korrelation mellan grundlén och resultat 1 foretag med hoga risker,
vilket bemanningsforetagen tycks ha (Bloom & Milkovich, 1997). Mia ansag att en fast 16n &r
en slags trygghet och flera respondenter medgav att 16nen spelade in i deras beslut att 1dmna
bemanningsbranschen.

I likhet med teorin upplevde dessutom Mia och Anna att de fick simre formaner dn
kundforetagets fast anstdllda (Dragutinovic & Abdul-Rahim, 2013). De intervjuade foretagen,
fran studiens sekundira urval, meddelade att den inhyrda personalens forméner bestdmdes av
bemanningsforetagen, men menar dnda att de krdver att bemanningsforetagen mdter
grundldggande arbetsvillkor. Det stiarks av att Uthyrningslagen anger att den inhyrda
arbetskraft har ritt till samma grundlidggande arbets- och anstéllningsvillkor som foretagets
fast anstéllda personal. Det sociala samspelet bygger sannolikt pa att jamfora sig med andra

och sédledes kan det argumenteras att de bemanningsanstdllda kommer fokusera pa att de far
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simre formaner dn de fast anstillda, snarare dn att uppskatta att de ges grundliggande
formaner. Det forklarar foljaktligen varfor det primdra och det sekundéra urvalets asikter

skiljer sig at 1 fragan.

Psykologiska trygghetsaspekter

Psykologiska trygghetsaspekter avser framforallt hur man upplever sin anstéllningssékerhet
och hur det paverkar ens vilmaende. Informanterna Emma, Kim och John, som arbetade som
ambulerande konsulter, berdttade att d&ven pa dagar nir de inte hade nagot uppdrag var de
tvungna att finnas tillgéngliga fram till lunch vilket gjorde det svart att planera vardagen.
Enligt John kunde det vara sérskilt pafrestande att inte veta var man skulle vara dagligen for
personer som har svart med ’den sociala biten”. Emma drogs sig till minnes att hon brukade
’ligga pa helspann och vénta pa om de skulle ringa”, forst efter lunch upplevde hon att det
helt gick att slappna av. Eftersom alla konsulter pd hennes bemanningsforetag var utbildade
pa olika foretag kunde det d&ven hdnda att hon blev flyttad frén ett foretag till ett annat nér hon
redan var pa plats pa ett kontor, i forsta hand ska foretagen fa konsulter som ar utbildade pa
deras foretag”. Det kunde saledes leda till att man kénde en brist pa kontroll over sitt eget
arbete. Det dr enligt teorin en bidragande faktor till upplevd ladg anstillningssdkerhet
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Dekker & Schaufeli, 1995). Det kan dessutom leda till en
siankt arbetstillfredsstillelse samt ldgt engagemang till foretaget och dess beslut (De Witte,
2005). Det passar vél ithop med Kims upplevelse att man som bemanningsanstilld “bara
gjorde jobbet och gick hem”, och Emmas &sikt att bemanningspersonal framforallt dr pa
kundforetaget ”for att halla det flytande”, vilket stimmer 6verens med tidigare forskning som
upptéckt att tillfalligt anstéllda ofta fir mindre komplexa arbetsuppgifter (Davis-Blake &

Uzzi, 1993).
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Sdkerhet

I enlighet med det forvintade teoretiska monstret, som pekade pa att det rader en generellt lag
anstédllningssékerhet 1 bemanningsbranschen, si upplevde flera intervjupersoner att det var en
osdkerhet att vara bemanningsanstilld (Korpi & Levin, 2001; Green & Leeves, 2013). Mia
upplevde det otryggt att inte veta var och med vem hon skulle arbeta och menade att det &r
“tryggare att vara fast anstdlld”. John var av samma asikt och ansag att det ar “tryggare att
vara fast anstélld hos ett foretag direkt dn att ga via bemanning”, vilket han menade ger mer
kontroll over arbetet. Det stimmer vél Overens med teorin som pekar pd att en upplevd
avsaknad av kontroll kommer bidra till att man upplever en lag anstéllningssidkerhet (Dekker
& Schaufeli, 1995). Flera respondenter hade erfarit att det rdadde annorlunda
uppsigningsvillkor for bemanningsanstéillda. Kim drogs sig till minnes att de fick ’gé pa
andra villkor &n om man var fast anstilld pa foretaget” och Sofie berittade att man kunde fa
”sparken fran uppdragen utan ndgot varsel alls”, vilket tyder pa att det rddde en lag
mikroekonomisk, eller intern, sdkerhet (Lindbeck & Snower, 1988; Repenning, 1998; jmf
Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).

Vidare kidnde Sofie att utvecklingsmgjligheterna inom Bemanningsforetaget var
valdigt begrinsade, vilket enligt henne ledde till att “man inte kunde luta sig tillbaka och bli
for bekvam 1 sin anstdllning”. Det dr potentiellt en ytterligare bakomliggande faktor till den
upplevt laga sdkerheten. Teorin bendmner namligen laga utvecklingsmdjligheter och chanser
till befordran som en kvalitativ otrygghet, och det sdgs paverka hur osdker anstéllningen anses
vara (Hellgren et al., 1999, s.182). Emma var den enda som inte sdg bemanningsanstillningen
som sarskilt osdker. Intressant nog dr hon dven den enda som var kvar i branschen ldangre dn
ett &r och hon spekulerade sjdlv 1 att det berodde pa att hon ’hade en véldigt bra relation med

arbetsgivaren”. Det stodjer det teoretiska mdnstret som menar att graden av fortroende som
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arbetstagare har till foretaget kommer paverka deras upplevda anstillningssdkerhet (Kraimer
et al., 2005).

Samtliga respondenter ansag att sdkerhet var véldigt viktigt, vilket dverensstimmer
med agentteorins tes att ménniskor &r riskaverta. Kim menade att nivan av upplevd sékerhet
hade en inverkan pa hennes arbete och Anna uttryckte att ’en fast anstillning dr en helt annan
trygghet”. Alla som intervjuades holl vidare med om att livssituationen spelar in, tidigare
forskning har identifierat att yngre manniskor paverkas av lag anstillningssdkerhet i mindre
utstrickning dd de inte har samma ekonomiska ataganden (De Witte, 1999). Nar Emma
arbetade pa Bemanningsforetaget var de flesta av de anstéllda unga och hon menar att hon
sjalv inte skulle “vilja arbeta som bemanningsanstilld nédr jag har familj och barn”. Sofie
diskuterar att for personer som inte har sd& manga ataganden kan bemanningsanstéllningen
potentiellt innebéra “en slags frihet, du har inget som héller fast dig”, men menar att fér nagon

med mer forpliktelser kan det istéllet innebdra en osdkerhet.

Motivationsfaktorer

Enligt teorin motiveras méanniskor av sdkerhet, beloningar, kunskap och méjligheten till
socialt umgénge. Hur vil foretaget lyckas uppfylla de faktorerna for sina anstillda forklarar
hela sextio procent av variationer i de anstidlldas motivationsniva (Lawrence & Nohria, 2002,
refererade till i Nohria et al., 2008). Flera av de intervjuade sa att de blir motiverade av att
lara sig nya saker och menar att bemanningsanstédllningen var en bra erfarenhet. Exempelvis
ansag informanten Emma att det var meritbyggande for framtida arbeten. De flesta papekade
dven att arbetet som bemanningsanstdlld innebar nya utmaningar nistan varje dag. Enligt
teorin kan den kunskap de far med sig fran bemanningsbranschen gagna dem senare i livet da
sikerhet idag beror alltmer pa anstilldas formagor och kunskap (von Hippel et al., 1997). Det

var dven nagot som flera respondenter uttryckte och Emma beréttar att hon fortfarande drar
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stor nytta av den flexibilitet hon larde sig som ambulerande konsult. Det bekréftas av teorin
som pekar pd att tillfalligt anstéllda har ldttare for att anpassa sig till forandring och blir
mindre hotade av fordndring &n fast anstédllda (von Hippel et al., 1997).

Det har dock framkommit fran det empiriska materialet att bemanningsbranschen inte
uppfyllt vissa motivationsfaktorer, inklusive sékerheten av att ha en fast l6n, att ha
arbetskollegor och att fa vara med att paverka. Teorin pekar pa att det ar viktigt att den
anstdllda kdnner motivation for att vilja delta 1 att fora verksamheten framat (Nohria et al.,
2008). Flera intervjupersoner upplevde att det fanns fler motivationsfaktorer i1 deras fasta
anstdllning &n 1 deras bemanningsanstillning. Sofie beréttar att hon tycker att arbetskamrater
ar enormt viktiga for motivationen och beskriver att hon upplevt ”fortraffligt daliga kollegor
pa vissa jobb”. Kim kidnde att det var svéarare att fi vara med att paverka som
bemanningsanstilld och att det blev mycket bédttre ndr hon blev fast anstilld. Tidigare
forskning pekar mot att foretag kan lara sig mycket av sina tillfélligt anstillda, men trots att
Kim pa ménga arbetsplatser sag mgjlighet till forbattring vdgade hon sédllan ge uttryck at sina
idéer (Sias et al., 1997).

Samtliga respondenter ansag att en fast anstdllning innebér en storre sdkerhet vilket ar
viktigt for att den anstéllda ska kdnna sig motiverad. Mikroekonomisk anstillningssidkerhet
kan gora att de anstéllda kdnner sig mer motiverade att anstrdnga sig eftersom de upplever att
de kommer belonas for det, en sé kallad erséttningseffekt (Lindbeck & Snower, 1988). Inget
av de intervjuade foretagen, 1 det sekundéra urvalet, angav dock att de mérkt nagon skillnad i
produktivitet mellan den fast anstidllda och den inhyrda personalen.

Inget av foretagen uttryckte heller att de upplevt nagon skillnad i produktivitet efter att
den inhyrda personalen blivit fast anstilld, vilket inte 6verensstimmer med teorin som menar
att det finns en negativ relation mellan individers anstéllningssidkerhet och deras prestationer

(Wise, 1975; Bloom & Milkovich, 1997; Ichino & Riphahn, 2001; Leung, 2009). Informanten
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Ake fran betongindustrin har for vana att observera hur hdg franvaro den inhyrda personalen
har och menar att han undviker att anstdlla manniskor som har hog arbetsfranvaro. Den
strategin har potentiellt nagra svagheter da tidigare forskning pekat pa att anstélldas
arbetsfranvaro okar ndr de vél far en fast anstéllning (Ichino & Riphahn, 2001). Nagra av de
fore detta bemanningsanstéllda, fran studiens primira urval, menade att tryggheten i att ha en

fast anstéllning kan leda till att man lutar sig tillbaka och anstrdanger sig mindre.

Prestationer och anstriangning

Det teoretiska monstret pekar pa att trivsel har en positiv effekt pd ménniskors prestations-
och anstringningsniva (De Witte, 2005). Okad anstillningssikerhet kan leda till forbéttrad
prestationsniva, minskad arbetsfranvaro samt hojd jobbtillfredstéllelse och engagemang
(Chirumbolo & Areni, 2005). Fran intervjuerna framkom det att de ofta anstrdngde sig mer
om de fann uppdraget givande och intressant. John forklarar att “om man tyckte négot var
roligare sa gav man det lilla extra och om nagot var lite trakigare gjorde man ungefar bara det
som behovdes”. Emma pastér till och med att ”det fanns vissa foretag ddr man néstan ville
lasa in sig pa toaletten istdllet”.

Vidare berittade Sofie att hon ibland upplevde att hon befann sig 1 en osdker sits och
behovde anstringa sig mer dn vanligt for att inte forlora jobbet. Teorin om mikroekonomisk
anstdllningssékerhet, ndrmare bestimt inkomsteffekten, stodjer Sofies péastaende. Anstéllda
anstranger sig mindre vid hog anstéllningssédkerhet eftersom det 6kar deras forvéntade fasta
inkomster och sdledes kan man argumentera att d&ven det omvédnda borde vara sant, att
anstdllda kommer anstrdnga sig mer vid lag anstillningssdkerhet (Lindbeck & Snower, 1988).
Det stimmer vél overens med tidigare forskning gjord av Greenhalgh och Rosenblatt (1984)
som visar att anstdllda bor hoja sin prestationsniva for att gora sig mer vardefulla for

organisationen.
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Enligt teorin hoppas majoriteten av bemanningsanstillda att deras tillfalliga
anstdllning ska leda till en fast anstdllning hos ett kundforetag, vilket visat sig Oka
engagemanget till kundfoéretaget och dess ledning (von Hippel et al., 1997; jmf Polivka &
Nardone, 1989; Bauer & Truxillo, 2000; Korpi & Levin, 2001). Alla intervjupersonerna var
eniga om att majoriteten av bemanningsanstillda som ges chansen till en fast anstillning hos
ett kundforetag skulle vélja att byta. John misstinkte att “de flesta som jobbar inom
bemanning ar ute efter en fast anstéllning ”. Samtliga respondenter medgav att de anstrangde
sig mer ndar mojlighet fanns till fast anstdllning. Nagra av de intervjuade menade att de
motiverades av den sdkerhet som en fast anstdllning innebér, sasom hogre 16n, bonusar och
andra formaner. Det teoretiska monstret pekar pd att en fast anstéillning kan anses som en
sikerhet vilket kan ha en positiv effekt pa prestationer (Repenning, 1998; Galais & Moser,
2009). En av informanterna, John, menade dock att mojligheten till fast anstidllning endast
paverkade anstrangningsnivan om det var ett arbete han trivdes pa och ville ha. Intressant nog
framkom det tidigare i analysen att samtliga respondenter, under sin bemanningsanstéllning,
hade trivts sdrskilt bra pa det kundforetag de senare blev fast anstéllda pa.

De intervjuade foretagen, fran studiens sekunddra urval, berdttade att nir de
rekryterade via bemanningsforetag sa var det inte nddvandigtvis for att kandidaten kom frén
bemanningsbranschen utan snarare, som Maria uttryckte det, eftersom ’den personen var bést
lampad for den tjénsten”. Dessutom menade Lena att om den bemanningsanstillda har
presterat vdl sd ser inte fOretaget ‘“ndgon anledning till att borja en rekryteringsprocess
utanfor”. Att vara inhyrd fran ett bemanningsforetag ar saledes ingen garanti for att fa en fast
anstdllning i1 kundforetaget utan det krdver dven att den bemanningsanstéllda presterar under
sitt uppdrag.

Det pa forhand konstruerade teoretiska monstret identifierade en grazon mellan

bemanningsforetaget och fast anstillning 1 kundforetaget. Det saknas teorier kring vad som
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sker 1 overgangen mellan de tva typerna av anstillning och vilken effekt mojligheten till fast
anstdllning, och saledes 16ftet av anstillningssdkerhet, har pa agentens prestationsniva.
Samtliga respondenter upplevde att de anstringde sig mer ndr chansen till fast anstillning
gavs. Kim berittade att hon da visade framfotterna mycket mer” och sa att hon inte
anstrangde sig 1 samma grad pa arbetsplatser diar ingen mdjlighet till fast anstéllning fanns.
Enligt Sofie hade mojligheten till en fast anstdllning en positiv effekt pa hennes motivation
och ledde till att ”det pl6tsligt kédndes betydligt roligare att ga till jobbet”. Dessutom antog alla
intervjupersoner att de blivit erbjudna den fasta anstéllningen pa grund av att de haft bra
resultat och gjort bra ifran sig. Den insamlade empirin underbygger saledes den hér studiens

tes att mojligheten till fast anstillning har en positiv effekt pd anstrangningsnivaer.

DISKUSSION

Foljande diskussion redogér for de empiriska resultat som studien har natt fram till.
Resultatet overensstimmer med undersokningens fragestdillning och syfte, ldftet om
anstdllningssdkerhet tycks ha en positiv effekt pa de bemanningsanstdlldas prestationsnivder.

Vidare redogors for studiens brister och forslag till framtida forskning ges.

Resultat

Viéra resultat indikerade att 16ftet om anstéllningssidkerhet har en positiv effekt pa prestationer
och séledes drar vi slutsatsen att det kan anvdndas som ett prestationsincitament.
Arbetsmarknaden ser annorlunda ut idag dn den gjorde for bara nigot decennium sedan.
Dagens arbetstagare drivs av att utveckla sig sjdlva och fa nya erfarenheter, vilket star i stark
kontrast mot hur det var forr nir manga hade samma arbete hela livet. Bemanningsforetagen
ger sina anstidllda mojligheter att arbeta i flera olika branscher, med varierande

arbetsuppgifter, och utveckla sig sjdlva. Bemanningsbranschen har sidledes kommit att utgora
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en sprangbrdda vidare ut i1 arbetslivet. Manga bemanningsanstdllda far med tiden en
anstédllning hos ett kundforetag och foljaktligen ar det av stor vikt att undersoka den grézon,
mellan bemanningsforetaget och kundforetaget, som vi identifierade 1 vart teoretiska monster.

Studien bygger pd antagandet att det rdder hogre anstdllningssédkerhet i en fast
anstdllning 4n i1 en bemanningsanstéllning, vilket bade tidigare forskning och vara resultat har
bekréiftat. Vi a4 medvetna om att en fast anstdllning sannolikt inte &r en garanti for
anstédllningssékerhet. Det dr dock inte av relevans for var studie da den syftar till att undersoka
l16ftet om anstédllningssékerhet ur en bemanningsanstéllds synvinkel.

Overlag stimde resultaten vil in pa vart teoretiska monster. Det var sillan ett aktivt
val att borja arbeta 1 bemanningsbranschen, de anstidllda kénde hogre lojalitet mot
kundforetagen och ménga efterstriavar att fa en fast anstillning hos ett kundforetag. Det ar vart
att ndmna att samtliga respondenter i studien fick erbjudandet om fast anstillning forst nir de
varit pad det aktuella kundforetaget en lédngre period. I teorin forklaras det med att
engagemang, och séledes dven anstrangningsnivan, 0kar med tiden.

Diremot fann vi inga starka indikationer pa att faktisk anstillningssikerhet® har en
negativ effekt pd prestationer, vilket tidigare forskning identifierat. Det hade kunnat bidra
med en ytterligare dimension till analysen, eftersom det sannolikt inneburit att foretag skulle
vara mindre benédgna att ge arbetstagare en fast anstillning och 6kad sékerhet. En maktkamp
kan sdledes skapas, dir agenten vill ha anstidllningssédkerhet men principalen inte vill ge det.
Dessutom visade vara resultat att samtliga bemanningsanstéllda hade en rorlig 16n vilket inte
overensstimmer med tidigare forskning som uttryckt att hogriskforetag bor ligga mindre
fokus pa korttidsincitament, da den sortens incitament utgor en risk i sig sjélv. Detta indikerar
séledes att det tycks rdda en &dnnu ldgre anstillningssdkerhet i bemanningsbranschen &n man

ursprungligen trott. Vi fann vidare inte heller nagon indikation pé att de bemanningsanstillda

4 Faktisk anstillningssikerhet avser i den hir studien situationen nir man redan har anstillningsikerhet, med
andra ord efter man fatt en fast anstéllning.



42

upplevde forsdmrat vilméende och missndjdhet med livet, vilket tidigare forskning har
identifierat som en mojlig konsekvens av 1ag anstillningssdkerhet. Vi menar dock att det kan
bero pa att alla respondenter var relativt unga och for manga var det deras forsta arbete.
Samtliga informanter ansag att livssituationen kan paverka effekten av anstédllningssékerhet.
Studiens resultat indikerar att 16ftet om anstdllningssékerhet kan anvéndas som ett
incitament for att fi agenten att prestera, sarskilt tillsammans med monetéra incitament. Flera
av respondenterna medgav ndmligen att 16nen spelade in i deras beslut att byta anstédllning.
Men till skillnad mot monetéra incitament, som kan innebdra att agenten enbart fokuserar pa
sin egen kortsiktiga vinning, har incitamentet anstidllningssdkerhet potential att bidra till
foretagets langsiktiga viardebyggande. Vi anser att bemanningsbranschen kan dra nytta av
denna upptdackt och applicera det pa sin verksamhet genom att forslagsvis skapa ett
befordringssystem, dédr nyanstdllda enbart far korttidsuppdrag och mdgjligheten till ldngre
uppdrag ges forst efter en viss anstdllningsperiod. Till slut far man d&ven mojlighet att inga i
bemanningsforetagets rekryteringsprogram. Med andra ord kommer bemanningspersonalens
anstdllning bli sdkrare med tiden vilket enligt vara resultat innebdr att de kontinuerligt
kommer prestera for att nd upp till en hogre anstillningsnivd och sdkerhet. Att enbart
inkludera konsulter man har god kunskap om i rekryteringsprogrammet kommer dessutom
innebdra att bemanningsforetaget kan garantera hogre kvalitet pa sina kandidater. Den hir
strategin skulle potentiellt kunna leda till att bemanningsforetaget kan uppna en ldgre
personalomsittning dn i nuldget, dir fem av sex respondenter ldmnade anstillningen inom ett

o

ar.

Studiens generaliserbarhet, brister och konsekvenser
Studien &r inte generaliserbar utanfor Sveriges granser eftersom lagar och regler skiljer sig
avsevart mellan ldnder. Vil inom Sveriges grianser kan det dock argumenteras for att studien

kan generaliseras i1 viss man, sérskilt inom bemanningsbranschen, genom en sa kallad
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naturalistisk generalisering. Generaliseringen stodjs av att det primidra urvalet representerar
individer med korttids- sédvdl som langtidsuppdrag, fran bade stérre och mindre stdder.
Studiens generaliserbarhet kan potentiellt forsdmras av det faktum att en Overvdgande
majoritet av respondenterna var kvinnor. Vi menar dock att studiens urval representerar
populationen vil dé& resursuthyrningsbranschen frdmst bestar av unga kvinnor, vilken dven
flera av respondenterna papekat.

Respondenternas unga alder hade vidare kunnat ses som en brist, men vi anser att det
snarare kan utgora en styrka eftersom det inte forekom nagon hierarki i relationen mellan oss
som forskare och de personer vi intervjuade. Saledes kunde vi létt sdtta oss in i deras
situation, vilket mojliggjorde for mer djupgidende intervjuer. En annan brist som
identifierades under studiens gang var relaterat till det sekunddra urvalets intervjuguide. Den
hade med fordel behovt revideras efter intervjuerna med de fore detta bemanningsanstillda
genomfordes, vilket naturligtvis dven kravt att intervjuerna med foretagen hade skett efter de
primira intervjuerna. Vi fick en del ny kunskap under intervjuerna med det primira urvalet
som hade bidragit till mer djupgéende fragor i den sekundéra intervjuguiden.

Slutligen finns det en risk att arbetsgivare utnyttjar vart resultat till att attrahera
arbetssokande genom att utlova fast anstillning och sedan motivera dem att prestera under en
provperiod med hjdlp av 16ftet om fast anstillning. Tekniskt sett hade de kunnat anvdnda den
hir strategin utan att sedan ge den arbetssokande en fast anstéllning och istéllet ersdtta dem
med nya arbetssokande. I Sverige begrinsas dock den mdjligheten av lagen om
anstédllningsskydd (LAS) d& besked om anstdllningens avslut maste ges redan vid
anstédllningens bdrjan, savida inte anstdllningen pagatt i dver tolv ménader. Dessutom Overgar
alla tidsbegrinsade anstdllningar som pagatt mer &n tva ar automatiskt till en
tillsvidareanstillning (SFS 1982:80). Det ar slutligen viktigt att podngtera att det hir inte &r

nagot vi foresprakar eftersom det &r ett mycket oetiskt forfarande.
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Forslag till framtida forskning

Den hir studien belyser en ny problematik och vicker manga tankar infor framtida forskning.
Agentteorin vixte fram under 70-talet ndr arbetsmarknaden sag annorlunda ut och behovs
foljaktligen anpassas till dagens arbetsmarknad. Studien utformades kring en relativt rak
fragestillning men resultaten kan komma att bli fundamentala for agentteorin. Det ar séledes
en ytterst relevant grund for vidare forskning. Studiens tes kring vilken effekt mdjligheten till
fast anstéllning har pa prestationer kan till exempel appliceras pa andra omrdden &n
bemanningsbranschen, exempelvis pa andra sorters tillfalligt anstéllda.

Studiens resultat indikerade att det potentiellt finns en negativ relation mellan faktisk
anstédllningssékerhet och prestationer, man sdnker sin anstrangningsniva efter att man fatt en
fast anstéllning. Det var dock inget den hir studien gick djupare in pa och foljaktligen hade
det varit intressant att utfora vidare forskning inom omradet. Studier i &mnet har forvisso
redan bedrivits pa foretag rent generellt, men det hade varit givande att specifikt undersoka
effekten av anstillningssidkerhet pa fore detta bemanningsanstéllda pa deras nya arbetsplats.

Flera av den hir studiens respondenter misstdnkte att livssituationen péverkar hur
viktigt anstillningssidkerhet dr. Tidigare forskning har bekrédftat denna misstanke, men man
kan argumentera att de okade forpliktelser som familj och barn innebdr minskar ndr man
narmar sig pensionsaldern. Det hade dérfor varit intressant att undersdka om &ldre ménniskor
ar villiga att acceptera en ldgre anstdllningssidkerhet. Resultaten av en sadan studie hade
potentiellt kunnat innebdra en ny grupp mojliga arbetstagare for bemanningsbranschen.
Konceptet finns redan i viss man i1 form av till exempel foretaget Pensiondrspoolen, men hade
dven kunnat inkluderas i andra bemanningsforetag.

Allt fler véljer att borja arbeta i bemanningsbranschen for att de ser det som en
inkorsport till arbetsmarknaden. I viss mén verkar bemanningsbranschen ha blivit den nya

arbetsformedlingen, vilket hade varit ett givande dmne att studera vidare. Forslagsvis kan man
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utfora en kvantitativ studie under en ldngre period pa bdde arbetsformedlingen och i
bemanningsbranschen och se hur manga som har fatt en fast anstillning efter ett visst antal ar.
Vér forhoppning ar att var studie, tillsammans med vidare forskning, kan bidra till en

utveckling av agentteorin och anpassa teorin till den moderna arbetsmarknaden.
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BILAGOR

Bilaga 1. Intervjuguide till det priméara urvalet

Struktur: De huvudsakliga fragorna som stélldes under intervjun star skrivet i standard
typsnitt. De kursiverade frdagorna ér foljdfragor eller fortydliganden ifall respondenten inte
skulle forstd fragan.

Generella fragor

Bakgrund
% Alder?

+«» Utbildning?
+«» Tid i arbetslivet (enda sysselséttning)?

Bemanningsforetaget
«* Hur lange arbetade du p4 Bemanningsforetaget?
% Varfor valde du att borja arbeta i bemanningsbranschen?

« Vilken typ av uppdrag arbetade du med under din tid pa Bemanningsforetaget?
Stéiderska, receptionist, langtid, korttid, etc.

% Hur sag en dag ut for dig nir du inte var ute pa uppdrag (uthyrd till ett
foretag)?

% Vad gjorde att du valde att avsluta din anstdllning pa Bemanningsforetaget?
Kundforetaget

¢+ Hur lange har du arbetat pé ditt nuvarande jobb?
% Ar ditt nuvarande jobb anledningen till att du limnade bemanningsbranschen?

« Var du uthyrd till ditt nuvarande fOretag ndr du var anstdlld i
Bemanningsforetaget?
Vid Ja: Vilken typ av uppdrag hade du da?

Anstillningssakerhet

Sociala
¢ Hur trivdes du med att arbeta i bemanningsbranschen?

+» Upplevde du skillnad i hur vil du trivdes pa olika kundforetag?
Vid Ja: berditta lite mer vad det var for skillnader du upplevde

+» Upplevde du skillnad i hur vl du trivdes mellan att hyras ut till ett foretag for
forsta gdngen gentemot att hyras ut till ett foretag du arbetat pa tidigare?
Berdtta mer-...
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Foretaget du arbetar pa idag (eller det du ldmnade Bemanningsforetaget for):
hur vil trivdes du dédr som bemanningsanstélld (inhyrd personal)?
Trivdes du bdittre ddr dn pa andra kundféretag?

Hur upplever du trivseln som fast anstilld pa foretaget?
Ar det skillnad fran nér du var bemanningsanstdlld?

Upplevde du att du hade arbetskamrater (“vdnner pa jobbet”) nédr du var
bemanningsanstélld?

Vid Nej: Var det ndgot du saknade?

Vid Ja: Var dina “arbetskamrater” andra anstdllda pa Bemanningsforetaget
eller var det personer ute pa vissa kundforetag?

Beriétta om din situation med arbetskamrater idag.
Skiljer det sig eller dr det liknande?

Hur var din 16n uppbyggd 1 Bemanningsforetaget?
- Far betalt utifran uppdrag pa kundforetag plus mindre summa ndr jag
inte dr pa uppdrag
- Far betalt Enbart ndir jag dr pd uppdrag pa kundforetaget
- Far samma dagslon oavsett om jag dr pa ett uppdrag eller inte
- Eller pa annat sditt??

» Vid rorlig mdanadslon:
Hur upplevde du det att inte ha en fast mdanadslon?

Hur ar din 16n pa ditt nuvarande jobb i1 jamforelse med vad den var pa
Bemanningsforetaget?
Hogre, ligre, ungefdr samma. Fast eller rorlig?

Spelade 16nen in 1 ditt beslut att byta jobb?

Nér du arbetade pa Bemanningsforetaget visste du alltid var du skulle arbeta
dagen efter eller ¢j?

Hur ldngt i forvdg fick du reda pa det?

Vid Ja: upplevde du det positivt?

Vid Nej: hur pdverkade det dig?

» Hur upplevde du det att inte veta var och med vem du skulle arbeta
med dagligen?

» (Langtidsvikariat): Hur var det att byta arbetsplats ndr du trivdes pa
ett kundforetag?

Hur upplevde du de fast anstédlldas (pa kundforetagen) instdllning till er
bemanningsanstéllda?
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«» Hur sdkert anser du att det ar att jobba i ett bemanningsforetag i jamforelse
med ett “vanligt” foretag?

«» Hur viktigt ar sdkerhet i anstillningen for dig?
Paverkar din livssituation hur viktigt du anser sdkerhet vara?

Prestationer & Motivationsfaktorer

+*+ Vad motiverar dig i ditt arbete?
Folidfragor beroende pa potentiella svar:

2
L X4

o0

2
L X4

o0

Nya utmaningar/Lira mig nya saker: Upplever du att du far firre
utmaningar nu ndr du dr fast anstdlld dn jamfort med ndr du
arbetade i Bemanningsforetaget? Ldrde du dig saker i
bemanningsbranschen som du haft nytta av i efterhand?

Gora det man tycker dr vroligt: Var alla uppdrag pd
Bemanningsforetaget lika roliga? Anser du ditt arbete idag roligt?

Uppskattning: Upplevde du att du blev uppskattad pad
Bemanningsforetaget? Upplevde du att du far uppskattning pa ditt
nuvarande foretag?

Status/CV byggande: Upplever du idag att det dr positivt att ha
bemanningsanstdllning med sig bagaget? Har du haft nytta av det
i dina efterfoljande arbete?

Mina arbetskamrater: Vilken effekt hade det da ndr du inte hade
kollegor i ditt arbete pa Bemanningsforetaget?

Pengar: Pd vilket sdtt? Foredra en hogre grundlon, eller
prestationsbaserad lon?

Upplevde du att din anstrangningsniva var likvérdig pa alla kundforetag du
arbetade pa?
Vid Nej: Pd vilket sditt skilde den sig at?

Nir du arbetade i Bemanningsforetaget blev du nagonsin erbjuden
mojligheten till fast anstéllning pa kundforetaget om foretaget var ndjda med
din insats?

Vid Ja: Paverkade det din anstringningsniva?

Vid Nej: Hade din anstringningsnivd fordndrats om det fanns chans att fa
en fast anstdllning pa kundforetaget du arbetade pa?

Tror du att bemanningsanstillda som erbjuds en fast anstidllning hos
kundforetag véljer att byta?

Vad tror du ér anledningen till varfor du blev erbjuden fast anstéllning?
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Bilaga 2. Intervjuguide till det sekundira urvalet

Struktur: De huvudsakliga frdgorna som stdlldes under intervjun star skrivet i standard
typsnitt. De kursiverade fragorna éar foljdfragor eller fortydliganden ifall respondenten inte
skulle forsté fragan.

Anvinder ni er av bemanningsforetag?

Hur kommer det sig att ni véljer att anvinda er av bemanningsforetag?

Vilken typ av uppdrag hyr ni in bemanningspersonal till?
(exempelvis langtid eller korttidsuppdrag, specialister, receptionister med flera)

Erbjuds de bemanningsanstillda samma forméaner som era anstéllda har?
Mirker ni nagon skillnad 1 produktivitet pa era anstillda och era bemanningsanstéllda?

Mairker ni nagon skillnad i1 produktivitet pa inhyrd bemanningspersonal och annan
tillfallig personal eller nyanstéllda?

Har det hint ndgon ging att ni anstillt eller 6vervigt att anstdlla ndgon direkt frén ett
bemanningsforetag? (erbjudit dem en fast anstillning)

Vid Ja: Hur gick den processen till? berdtta mer... (Vad var orsaken till att ni valde
att anstdlla den bemanningsanstdllda)

Vid Nej: varfor inte?

Efter ni anstéllt bemanningspersonal. ...
....Mirkte ni nagon skillnad i produktivitet efter de blev fast anstillda?
....Var ni fortsatt nojda med den anstéllda?
....Ar dessa anstillda fortfarande kvar i foretaget?
Om inte, hur linge blev de kvar? Varfor ldmnade de foretaget?



