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Sammanfattning

Titel: Delaktighet och engagemang hos inhyrd personal — En flerfallstudie ur ett
chefsperspektiv

Forfattare: Anna Segerlund och Louise Pettersson
Handledare: Stig Sorling och Tomas Kéllquist

Bakgrund och problematisering: Fordndringar pd marknaden sdsom globalisering och
hardnande konkurrens stéller krav pad foretag att oka sin flexibilitet for att kunna overleva.
Foretag behover rora sig bort frén den traditionella ekonomistyrningen och flytta fokus fran
tillgdngar och produkter till de mojligheter som finns i ménniskorna inom organisationen och
istdllet styra med hjdlp av mer moderna styrmedel, sasom empowerment. Med empowerment
kan ledningen inom organisationer gora de anstdllda mer delaktiga genom att ge dem
mdjligheten att vara med och paverka deras arbetssituation. Detta leder i sin tur till ett 6kat
engagemang hos de anstdllda, vilket kan forbéttra organisationens resultat pa sikt da okat
engagemang leder till en bittre effektivitet och produktivitet.

Aven arbetsmarknaden har forindrats och bemanningsbranschen har vuxit mycket de senaste
tjugo aren. Att ha inhyrd personal dr alltmer forekommande och det finns anledning att tro att
den hir typen av anstdllning kan ha en negativ inverkan pd den inhyrda personalens
delaktighet och engagemang i den inhyrande organisationen.

Syfte: Syftet med studien dr att skapa forstaelse for hur chefer 1 organisationer kan skapa
delaktighet och engagemang hos inhyrd personal for att pd sa sétt kunna sdkerstélla att de
utfor ett tillfredsstéllande jobb.

Metod: Den vetenskapliga ansatsen tar sin utgdngspunkt i hermeneutiken. Vidare é&r
forskningsansatsen kvalitativ och inspirerad av abduktion. En flerfallstudie genomférs som
bestér av intervjuer med nio personer frén fyra olika foretag som samtliga har personal inhyrd
fran bemanningsforetag. De intervjuade &r chefer eller ansvariga for den inhyrda personalen.

Resultat: Det som framkommer &r att chefer jobbar aktivt med den inhyrda personalens
delaktighet och engagemang genom ett antal olika verktyg. Dock tilldter inte den inhyrda
personalens anstidllningsform att varken delaktighet eller engagemang uppnas till fullo, enligt
vad tidigare forskning anger 4r onskvért.

Sokord: Medarbetarskap, atypiska anstéllningsforhallanden, bemanningsforetag, inhyrd
personal, delaktighet, engagemang.



Abstract

Title: Participation and engagement of temporary workers - A multiple case study from a
manager's perspective

Author: Anna Segerlund och Louise Pettersson
Supervisor: Stig Sorling och Tomas Kéllquist

Background and problem definition: Changes in the market such as globalization and
increasing competition requires companies to increase their flexibility to survive. Companies
need to move away from the traditional financial management and shift the focus away from
resources and products, to the opportunities that exist in the people within the organization,
and then instead manage by more modern instruments such as empowerment. With
empowerment, management within organizations can involve their employees by giving them
the opportunity to participate and influence their work situation. This leads to increased
commitment of the employees, which can improve the organization's performance over time,
since engagement leads to better efficiency and productivity.

The labor market has also changed and the temporary agency sector has grown a lot over the
past twenty years. Having temporary personnel has become increasingly common and there is
reason to believe that this type of employment may have a negative impact on the temporary
workers participation and involvement in the client organization.

Aim: The study aims to create an understanding of how managers in organizations can create
involvement and commitment of temporary workers, to ensure that they carry out the job that
is expected of them.

Method: The scientific approach is based on hermeneutics. Furthermore, the research
approach is qualitative and inspired by an abductive point of view. A multiple case study is
carried out, consisting of interviews with 9 respondents from 4 different companies that all
have temporary workers. The respondents are managers or someone responsible for the
temporary workers.

Results: What emerges is that managers are actively working with the temporary employees’
participation and involvement through a number of different tools. However, the temporary
worker employment status does not allow either participation or involvement to be fully
achieved, as previous research have suggested is desirable.

Keywords: Empowerment, atypical employment, staffing agencies, temporary work
agencies, temporary workers, participation, involvement, engagement, commitment.
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1 Introduktion

Introduktionen innehdller en presentation i en viss omfattning av det aktuella kunskapsldiget
samt den forstdelse som studien dmnar bidra med. Introduktionen mynnar ut i ett antal
forskningsfrdagor och det 6vergripande syftet. Slutligen presenteras studiens avgrdnsningar,
definitioner av begrepp samt rapportens disposition.

1.1 Foriandring av marknaden leder till forindring av koncept

Marknaden i ménga branscher ar enligt Lindvall (2011) inte lika stabil som den en gang varit.
Han menar att i och med fordndringar p& marknaden sésom globalisering, ny
informationsteknik och kraven pd kunskap hos de anstdllda, behdvs fordndring av
organisationers verksamhetsstyrning. Randolph (1995, sid. 19) papekar att det dr mer
nodvéndigt d4n ndgonsin att foretag okar sin flexibilitet for att kunna éverleva och 1 och med
dessa fordndringar fungerar inte den traditionella ekonomistyrningen. Féretagen behdver mita
flera aspekter av sin omgivning @n de ekonomiska for att nd de 6nskade malen, speciellt pa
den fordndrade marknaden som enligt Kaplan och Norton (1996) préiglas av 6kad konkurrens
och andra kravstillningar i och med informationssamhéllets intride.

Smith (1997, sid. 120) och Korkmaz (2012, sid. 45) framhéller att behovet av nyare
styrkonceptet har uppstatt pd grund av foretagens forsok att oka effektivitet och mota den
hardnande konkurrensen. Ett av dessa koncept dr “empowerment”, som Ax, Johansson och
Kullvén (2007, sid. 78) definierar som de anstidlldas mgjligheter att paverka sin arbetssituation
genom befogenheter och inflytande géllande arbetsplatsens utformning, arbetets utforande
och anstéllningsforhéllanden. Forutom detta menar de att en organisation som anvinder sig av
empowerment ska vara tydligt strukturerad med tydliga roller, en klar ansvarsférdelning,
delegerat ansvar samt mdjligheter for de anstéllda att kunna lira sig och utvecklas. Amit och
Gal-Or (1998, sid. 412) anser att empowerment kan vara ett hjdlpmedel for att skapa
konkurrensfordelar pd marknaden. Priset har tidigare varit den fraimsta konkurrensfordelen
som foretag anviant sig av did utbud och efterfraigan styrde, men efter den Okade
globaliseringen och medféljande 6kade konkurrensen menar dock Johnson och Kaplan (1991)
att det dr allt fler konkurrensfordelar som ar betydande. Gilbert (1998, sid. 165) instimmer
och tror vidare att manga foretag dr framgangsrika pd grund av ett flertal faktorer som vision,
tur, att ha réatt resurser och sa vidare. Det som ndmnda forfattare dock ar 6verens om, dr att
den allra mest betydande faktorn for framgang &r ménniskorna inom organisationen.

Johnson (1992, sid. 103) anser att det &r viktigt for ledningen att uppmirksamma de
méinniskor som paverkar foretaget. Wilkinson (1998, sid. 42) beskriver vidare en filosofi dér
chefer i framgingsrika organisationer fokuserar pa att frigéra de talanger som individerna har
genom att avveckla organisatorisk byrdkrati. Randolph (1995, sid. 19) framhaller att den
traditionella ekonomistyrningen, som préiglas av byrakrati, begrinsar organisationen och
minniskorna i den. Darfor anser han att det &r viktigt att anvidnda sig av mjukare styrmedel,
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som empowerment, for att kunna mota de krav och behov som finns pa marknaden.
Empowerment anses enligt Wilkinson (1998, sid 40) ge en 16sning pa det traditionella
synsdttet inom ekonomistyrningen dér kreativitet och delaktighet inte uppmuntras. Var
tolkning utifran det som ovan ndmns &r att foretag behdver se over sin ekonomistyrning och i
samband med rddande marknadsforutsdttningar dr det viktigt att ha en verksamhetsstyrning
som gor att foretagen kan moéta de nya kraven. Som tidigare ndmns &r ett av dessa styrkoncept
empowerment.

Glor (2005, sid. 1-12) menar att empowerment behandlas ur ménga olika perspektiv, allt fran
empowerment hos samhéllets invanare till empowerment hos de anstéllda pa ett foretag. I
denna studie dr det dock intressant ur ett foretagsekonomiskt perspektiv, det vill sdga hur
empowerment ser ut hos de anstdllda pa ett foretag. Empowerment leder enligt Dainty,
Bryman och Price (2002, sid. 333) till béttre anvindning av medarbetarnas kompetens och
innovativa formaga vilket skapar storre trivsel, motivation och organisatorisk lojalitet. De tror
att om de anstéllda far fler befogenheter att bidra till planering och beslut kan de pé sé sétt
anvinda sina kompetenser for att forbattra sina resultat till fordel for organisationen i stort.
Holden (1999, sid. 222) hivdar att det alltmer medges att behovet av att utnyttja
medarbetarnas potential dr avgorande for organisationers utveckling och dverlevnad i stort. Vi
tilligger Wilkinsons (1998, sid. 44-45) syn pé detta och han menar att empowerment dkar de
anstilldas arbetstillfredsstillelse och minskar personalomsittningen, da de anstéllda kédnner
sig mer engagerade i organisationens mal. Dessutom skriver han att empowerment leder till
ett minskat behov av krangliga och dysfunktionella kontrollsystem, vilket i sin tur Okar
effektiviteten. Dock anser Randolph (1995, sid. 20) att empowerment inte dr sa enkelt som att
lata de anstillda fatta fler beslut, utan att ledningen ocksa maste arbeta med att frigéra och ta
tillvara pa den intelligens, den kunskap och den motivation som de anstillda redan har.

Inom empowerment beskriver Long (1996, sid. 6) tre faktorer som leder till framgéng,
déribland medarbetarnas delaktighet och Lindvall (2011, sid. 136) tilldgger att det l4ggs mer
uppméirksamhet pa mer deltagande for de anstédllda. Bakiev och Kapucu (2012, sid. 978-979)
anser att delaktighet innebdr att de anstillda dr mer involverade i fler delar av verksamheten.
Vidare menar de att det exempelvis kan handla om beslutsfattande av olika fridgor och
problemldsningar. Genom att géra medarbetare delaktiga 0kar deras kompetens vilket leder
till en mer effektiv organisation framhaller Korkmaz (2012, sid. 43-44).

Procter, Currie och Orme (1999, sid 242) skriver att ledningen genom empowerment kan
skifta relationen till de anstéllda i organisationen fran kontroll till atagande och engagemang.
Smith (1997, sid 122) tror att medarbetarna behdver kénna att de bidrar med nagot till
organisationen samt att de uppskattas. Vidare havdar Gilbert (1998, sid. 171) att mdjligheten
for medarbetarna att fa vara delaktiga och fatta egna beslut dr motiverande vilket 6kar deras
engagemang. Personal som &r engagerad i sitt arbete ger enligt Vance (2006, sid. 1)
avgorande konkurrensfordelar for foretag, inkluderat hogre produktivitet och ldgre
personalomséttning, nadgot som vi tidigare ndmner att dven Wilkinson (1998, sid. 44-45)
skriver. Vidare pastar Vance (2006, sid. 1) att det pa grund av detta inte a4r forvanande att
foretag satsar resurser for att frimja engagemang hos sina anstéllda. Engagemang hos
medarbetarna leder ocksa till en vilja att ta sig an fler arbetsuppgifter och det i sin tur leder till
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en mer stabil arbetskraft enligt Kaufmann och Kaufmann (2003, sid. 293). Var tolkning av
detta &r att engagerade medarbetare har en vilja att gora det lilla extra utan att bli ombedda att
gora det, ndgot som ocksd Vance (2006, sid. 2) framhéller. Han menar att ju mer engagerade
medarbetare dr desto mer sannolikt ar det att de gor det lilla extra och utfor ett bra arbete.

1.2 Forandringar pa arbetsmarknaden

Fler forandringar &n den instabila marknaden och den hardnande konkurrensen &r markbara.
Aven anstillningsformen verkar ha #ndrats fran forr. Var uppfattning av aktuella
arbetsannonser ar att fler och fler jobb kopplas till bemanningsforetag. Detta styrks ocksa av
flera forskare sdsom Hall (2006, sid. 158), Boyce, Ryan, Imus och Morgeson (2007, sid. 5),
Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 32) samt Connell och Burgess (2002, sid. 272) som
hivdar att tillfilliga arbeten via bemanningsforetag ar pd stindig uppgéng. Veitch och
Cooper-Thomas (2009, sid. 318) menar att tillvixten av den hér typen av arbetsmarknad har
varit en av de mest inflytelserika anstillningstrenderna under de senaste tjugo aren. Vidare
skriver de att anstdllda via bemanningsforetag stod for cirka en till tva procent av den totala
anstillningsgraden i Europeiska liander 2004. Enligt Statistiska Centralbyran (2011) har
antalet anstdllda inom bemanningsbranschen i Sverige mer dn fordubblats sedan 2002 och
under det senaste aret har de 6kat med trettio procent.

Bemanningsbranschen ar enligt Connell och Burgess (2002, sid. 273) inte en ny bransch och
frdn borjan syftade den framst till att hjilpa foretag med sjukfranvaro och andra typer av
ledigheter. Dock menar de att branschen utvecklats pé ett sddant sitt att individer frekvent
anstills och hyrs ut pa tillfilliga uppdrag. Dessa uppdrag kan lika gérna handla om
fabriksarbete som arbete pd kontoret, enligt Connell och Burgess (2002, sid. 273) och Hall
(2006, sid. 160). Att anstdlla personal via bemanningsforetagen anser badde Connell och
Burgess (2002, sid. 173) samt Galais och Moser (2009, sid. 590) &r ett sétt att oka foretagens
flexibilitet och minska deras personalkostnader, genom att bista med tillfallig personal nér det
behovs for att mota kraven fran marknaden. Galais och Moser (2009, sid. 590) menar att
foretagen pa sa sitt snabbt bade kan fa tillgang till och avldgsna personal 1 den takt de behover
for att klara arbetstoppar. Vidare hdvdar Veitch och Cooper-Thomas (2009, sid. 319) att en
tillféllig anstéllningsform antas ha en negativ inverkan pd den inhyrda personalen nir det
kommer till delaktighet och engagemang. De tror att det beror pd det att den inhyrda
personalen inte tillhér den ordinarie arbetsstyrkan och inte dr anstilld direkt av foretaget. Det
faktum att delaktighet och engagemang ar viktigt for att skapa ett bra och vilmaende arbetslag
har redan diskuterats. Den vidxande bemanningsbranschen skapar en undran hos oss pa hur
foretagen kan paverkas av detta pa sikt. Finns det risk for att den personal de hyr in inte gor
ett tillfredsstillande jobb?

1.3 Problemformulering

Utifran den forskning som presenteras ovan ar var uppfattning att det ar viktigt att ha bra och
vilfungerande personal pé arbetsplatsen. Forfattare som Johnson och Kaplan (1991), Gilbert
(1998, sid. 165) och Holden (1999, sid. 222) péapekar att minniskorna inom organisationen &r
en av de storsta resurserna som finns och skapar bra konkurrensfordelar. Baserat pa det som
tidigare ndmns dr vart intryck att en medarbetare som kédnner sig tillfreds, trivs pd sin
arbetsplats och kédnner sig delaktig blir mer engagerade. Smith (1997, sid. 122), Gilbert (1998,
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sid. 191) och Korkmaz (2012, sid. 43-44) menar att medarbetare som &r delaktiga och
engagerade 1 sitt arbete och har hogre kompetens, tar egna initiativ samt far en kinsla av att
bidra med négot till organisationen. Medarbetarnas engagemang paverkar organisationens
resultat i stort skriver Markos och Sridevi (2010, sid. 92) och Daciulyté och Aranauskaité
(2012, sid. 37). Vidare menar Daciulyté och Aranauskait¢ (2012, sid. 37) att ju mer
engagerade medarbetarna dr desto storre dr deras vilja att gora att béttre jobb, vilket leder till
battre kvalitet pa det utférda arbetet.

Som Veitch och Cooper-Thomas (2009, sid. 319) péapekar finns en risk for minskat
engagemang hos inhyrd personal, vilket skulle kunna medfora att dessa anstillda inte gor ett
lika bra jobb som de eventuellt skulle om de kdnner sig mer delaktiga och engagerade.
Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 31) menar att pd grund av anstdllningsformen kénner
sig inhyrd personal inte helt engagerad for organisationen de jobbar hos. Bland annat beror
bristen pa delaktighet och engagemang hos den inhyrda personalen enligt Veitch och Cooper-
Thomas (2009, sid 319) pé det faktum att de inte tillhor den ordinarie arbetsstyrkan.

Baserat pa det som nimns ovan, angdende fordndringarna pa marknaden samt att det har blivit
allt viktigare med delaktiga och engagerade medarbetare for foretagens resultat, dr var
uppfattning att det ar viktigt for foretagen att styra pa ett for dagen passande sétt. Dock har
syftet med inhyrd personal tidigare varit att kunna fa avlastning pa kortare sikt, vilket gor att
det formodligen inte dr delaktighets- och engagemangsfragor hos den inhyrda personalen som
foretagen framst fokuserar pd. Dock har denna trend utvecklats och numera anvinds inhyrd
personal pé langre sikt, mer frekvent och pa varierande positioner. Denna fordndring vécker
en tanke hos oss om att dven den inhyrda personalens delaktighet och engagemang borde tas
till beaktande.

I den teoretiska referensramen presenteras tidigare forskning som behandlar &mnena
delaktighet och engagemang bédde hos fastanstéllda och hos inhyrd personal. Déribland
kommer Brodahl, Eliasson och Wahlbergs (2013) studie att presenteras mer ingdende. Det
finns dven andra studier som dr snarlika var egen, men med ett fokus pa motivation och
lojalitet hos inhyrd personal som é&r skrivna av Engman, Eriksson och Karlsson (2005) samt
Klimenov och Svensson (2012). Utover detta finns ytterligare tre studier som vi anser
angrénsar till var, skrivna av Jeansson och Mértenson (2012), Olofsson (2010) och Petterson
(2006). Déarfor presenteras dven dessa nidrmre. Det som vi anser saknas dr forskning pd hur
chefer i den inhyrande organisationen ser péd delaktighet och engagemang hos inhyrd personal
och hur de kan arbeta med dessa fradgor. Studien bidrar séledes med ny kunskap om
delaktighet och engagemang hos inhyrd personal, sett ur den inhyrande organisationens
perspektiv. Med studien d&mnas dérfor skapa forstdelse for hur chefer kan arbeta med sadana
fragor for att sdkerstélla att deras inhyrda personal kidnner sig delaktiga och engagerade, och
pa sa sitt se till att resultatet blir sa bra som majligt.

1.4 Syfte

Studiens syfte r att skapa forstaelse for Aur chefer i organisationer kan skapa delaktighet och
engagemang hos inhyrd personal for att pd sd sdtt kunna sdkerstdlla att de utfor ett
tillfredsstédllande jobb.



1.5 Forskningsfragor
e Hur och 1 vilken utstrackning arbetar chefer med delaktighet gidllande inhyrd personal?
e [ vilken utstrickning har inhyrd personal mdjlighet att paverka sina arbetsuppgifter?
e Hur kan chefer frambringa engagemang hos inhyrd personal?

1.6 Avgrinsningar

Den empiriska delen avgrinsas till att berdra chefer och deras syn pd inhyrd personal i
organisationen, mer specifikt angdende deras delaktighet och engagemang samt hur viktigt de
anser att detta dr for organisationens framgang. Dessa avgriansningar gors for att fylla ut det
gap som existerar i den befintliga forskningen. Da syftet med studien ar att skapa forstaelse
for chefers tankar kring dessa fragor och i vilken utstrickning de arbetar med dem, &r dessa
avgriansningar ldmpliga.

Den teoretiska delen avgréinsas till att beskriva omraddena delaktighet och engagemang inom
empowerment. Detta dr for att empowerment som koncept dr véldigt brett, men ocksa for att
den tidigare forskning som presenteras i den teoretiska referensramen tyder pa att just dessa
tvad faktorer (delaktighet och engagemang) bidrar till ett béttre utfort arbete och
organisationers framging pa sikt. Darfor kommer endast en ytlig beskrivning av
empowerment att goras for att ldsaren ska f4 en forstaelse for styrkonceptet som vi
ursprungligen utgér ifran. Fokus kommer sédledes att ligga pa att forklara delarna delaktighet
och engagemang. D4 bemanningsbranschen 0kat mycket den senaste tiden kan det finnas
brister 1 just delaktighet och engagemang eftersom den inhyrda personalen endast ar dér
tillfalligt och inte tillhor den ordinarie arbetsstyrkan. Det finns en risk, enligt vér tolkning av
tidigare forskning, att den inhyrda personalen inte kinner samma delaktighet till
organisationen vilket ocksd kan pdverka kénslan av engagemang.

1.7 Definitioner
Empowerment/Medarbetarskap - Begreppen behandlas i rapporten enhetligt. Begreppen
syftar till medarbetarens dkade inflytande, ansvar, engagemang och delaktighet i arbetet.

Organisation/foretag - Aven dessa begrepp behandlas enhetligt och syftar till en omgivning
ddr ménskliga och materiella resurser samordnas for produktion av varor och tjénster.

Bemanningsforetag/konsultforetag - Begreppen bemanningsforetag och konsultforetag
betyder samma sak i rapporten. Det ror sig om foretag som har som affirsidé att hyra ut sina
anstillda till andra fOretag.

Inhyrd personal/konsulter — Med inhyrd personal och konsulter menas individer som é&r
anstillda hos ett bemanningsforetag eller ett konsultféretag men som arbetar pa ett uppdrag at
en annan organisation. Inget beaktande tas till ndgon annan typ av anstéllningsform nér inhyrd
personal bendmns, utan begreppet syftar till just denna typ av triangelrelation.



1.8 Disposition

Kapitel 1: Introduktion - Detta inledande kapitel ger ldsaren en bakgrund till det valda
dmnet vilket leder vidare till studiens problemformulering och Overgripande syfte.
Problemformuleringen och syftet mynnar ut i studiens forskningsfragor som dmnas besvaras.
Slutligen presenteras avgransningar samt definitioner.

Kapitel 2: Metod - I metodkapitlet far ldsaren en ingdende forstielse for studiens
tillvagagangssitt. Metodkapitlet dr uppdelat i tva delar, en vetenskaplig ansats samt studiens
tillvagagangssitt. 1 den vetenskapliga ansatsen kopplas studien till tidigare forskning kring
vetenskaplig metod, och 1 avsnittet om tillvigagéngssitt guidas ldsaren genom uppligget samt
genomforandet av studien.

Kapitel 3: Teoretisk referensram - Den teoretiska referensramen syftar till att ge ldsaren en
teoretisk bas att std pd innan det empiriska materialet presenteras. Begreppen delaktighet,
engagemang beskrivs, samt dess samspel med varandra och hur engagemang kan se ut for
inhyrd personal - allt fran tidigare forsknings synvinkel.

Kapitel 4: Empiri - 1 empirikapitlet redogérs forst en kortare presentation av de olika
foretagen som besoks samt de olika respondenterna som intervjuas. Dérefter redovisas vad de
olika respondenterna har for tankar och resonemang kring den inhyrda personalens
delaktighet och engagemang.

Kapitel 5: Diskussion - I diskussionsavsnittet lyfts likheter och skillnader fram mellan den
teori och empiri som presenteras. Saledes jamfors olika synvinklar med varandra.

Kapitel 6: Reflektion - I reflektionerna redogors for de observationer som goérs och de
slutsatser som dras, baserat pd den teori och empiri som tas del av. Slutligen presenteras
forslag till fortsatt forskning.



2 Metod

Metodavsnittet ger ldsaren ingdende information om metodvalen samt redogér for
tillvigagangssdttet i studien. Metodavsnittet delas upp i tva huvuddelar, dels den del som
kallas for vetenskaplig ansats och dels delen om det praktiska tillvigagangssdttet. 1 den
vetenskapliga ansatsen beskrivs de vetenskapliga synsdtt som dr utgdngspunkten i studien.
Metodavsnittet inleds med denna del for att ldsarna ska fd en forstaelse for den vetenskapliga
metoden innan de presenteras for den andra delen, som handlar om tillvigagangssdittet. Den
innehaller mer i detalj de specifika val som gors och hur studien dr tinkt att genomféras.

2.1 Vetenskaplig ansats

2.1.1 Hermeneutik som vetenskapsteoretisk ansats

I grund och botten anser Lindholm (1999, sid. 69-72) att hermeneutiken handlar om
tolkningsldra. Helt enkelt handlar synséttet om att uppnd forstdelse och vidgen dit. Vidare
menar han att tolkning ar sjdlva processen som leder till forstdelsen. Danermark, Ekstrom,
Jakobsen och Karlsson (2003, sid. 28) haller med och péstar att flera sociologer anser att
samhillet baseras pa forstaelse och detta kan endast uppnés genom att tolka. Istéllet for att
begriansa sig till de fakta som finns, som inom positivismen, skriver Lindholm (1999) att
ytterligare ett steg tas inom hermeneutiken. Detta dr for att kunna gora en tolkning och for att
skapa forstaelse for problemet. Danermark et al. (2003, sid. 340) menar att genom
hermeneutisk metod tolkas ndgon annans tolkningar. Hartman (2004, sid. 106) héller med och
tilligger att for att fa kunskap om andra individers uppfattning av vérlden méste deras
forestdllningar om virlden tolkas och levas in i, snarare dn att mitas.

For att kunna besvara studiens syfte och f4 en forstaelse for hur chefer kan frambringa
engagemang hos inhyrd personal &r det viktigt att forsoka tolka den information som fas fram
och verkligen forsoka forstd chefernas uppfattning om frdgan. Hartman (2004, sid. 191)
menar att det redan frdn borjan krdvs kunskap for att tolkande ska vara mgjligt. Vi har inte
ndgon tidigare kunskap om de valda foretagen och vet inte vad for information som fas fram.
Dédremot har vi tidigare kunskap om konceptet empowerment och teoretisk kunskap om
delaktighet och engagemang och dess betydelse. Hartman (2004, sid. 191) skriver att den
kunskap som redan innehas och som anvinds vid tolkandet kallas for forforstaelse.

2.1.2 Forforstaelse och forstielse

Vid varje ny situation som en individ stills infér menar Danermark et al. (2003, sid. 282) att
denne gér in med sedan tidigare samlade kunskaper, erfarenheter och forestéllningar: en
forforstielse. Detta gors dven i1 denna studie. Forforstaelsen innefattar en teoretisk kunskap
kring omradena delaktighet och engagemang och dess betydelse for att anstéllda ska utfora ett
bra arbete. Ytterligare kunskaper kring dmnet byggs pd under studiens gang genom
fordjupning 1 befintlig forskning och befintliga teorier om just detta. Dessa insamlade
kunskaper, erfarenheter och forestéllningar kallas enligt Arbnor och Bjerke (1994, sid. 182)



for allmédnna forforstaelser. Vidare anser de och dven Lindholm (1999) att alla individer har
egna forforstaelser. I samband med de intervjuer som genomfors gér samtliga in med olika
forforstielser, vi med en mer teoretisk och respondenterna med en mer praktisk. Det dr déarfor
viktigt att gd in med ett Oppet sinne och inte firgas av den egna forforstaelsen. Det dr ocksa
viktigt att inse att vi inte har svaret pa hur chefer kan frambringa engagemang hos inhyrd
personal och att verkligen ta in respondenternas syn pd detta for att kunna {3 ett sd trovérdigt
och tillfredstéllande svar som mgjligt pd studiens syfte. Det dr respondenternas svar, och
monster 1 dessa, som ger en forstaelse for helheten. Detta kallar Arbnor och Bjerke (1994, sid.
183) for den diagnostiska forstaelsen. Aven om intervjuerna genomfors med ett dppet sinne
menar Hartman (2004, sid. 191) att en fullstdndig forstéelse aldrig kan uppnas eftersom det
inte 4r majligt att ldgga de egna erfarenheterna at sidan.

Varje gang vi gor en tolkning av chefernas syn pd delaktighet och engagemang hos inhyrd
personal kan en ny helhetsuppfattning av &mnet formas. Ny information leder hela tiden fram
till nya sétt att tolka helheten pa och det ar enligt Hartman (2004, sid. 191) denna process som
leder fram till en forstaelse av andra personer och deras sitt att agera pd. Vidare menar han att
det gar att forklara hur denna tolkningsprocess gar till i praktiken genom den hermeneutiska
cirkeln.

2.1.3 Hermeneutisk cirkel

Hermeneutik som metod tar sig uttryck i ett cirkelresonemang men Lindholm (1999, sid. 73)
foredrar att kalla det for en spiral da en cirkel skulle innebdra en rundgdng med en aterkomst
till utgdngspunkten. Han menar att for varje varv som tas tillkommer lite ny kunskap, ny
forstaelse, vilket ger en ny utgédngspunkt. Med detta illustreras spiralen till skillnad fran
cirkeln. Ett steg lingre pa vigen till forstdelse ar taget. Nér en tolkning av tillrdcklig ny
information gors fas en ny helhetsuppfattning och ett varv i spiralen har tagits. For att kunna
besvara hur chefer kan frambringa delaktighet och engagemang hos inhyrd personal studeras
den befintliga forskningen som finns och en forstéelse for &mnet skapas. Detta blir det forsta
varvet 1 spiralen. Infér varv nummer tva har mer kunskap erhallits dn vid det forsta varvet,
vilket ger en ny utgadngspunkt. I detta varv genomfors intervjuer med personer pa utvalda
foretag vilket lagger till deras uppfattningar till den redan insamlade kunskapen vilket ger
ytterligare en ny utgdngspunkt. I det tredje varvet analyseras den information som samlas in
fran de olika kidllorna och detta ger en ny uppfattning av helheten. I praktiken bestar spiralen
av flera varv, speciellt med insamling av teoretisk information, men i grova drag kan den
hermeneutiska cirkeln appliceras pa detta sétt pd var studie. Enligt Hartman (2004, sid. 192)
ar detta en allméin bild av hur sjélva tolkandet gar till. I den kvalitativa metodteorin beskrivs
hur det praktiska tillvigagangssittet for att tolka och forstd respondenternas uppfattningar kan
ga till.

2.1.4 Kvalitativ forskningsansats

Ett antal forskare dir ibland Backman (2008, sid. 33) och Bryman och Bell (2005, sid. 40),
beskriver tva olika forskningsmetoder ndr det kommer till insamlande och bearbetning av
data, ndmligen kvantitativ och kvalitativ metod. Bryman och Bell (2005, sid. 40) menar att det
ytligt sett kan ségas att skillnaden dem emellan &r att forskare som anvénder kvantitativ metod
miter foreteelser medan forskare som anvénder kvalitativ metod inte gor det. Backman (2008,
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sid. 33) fyller 1 med att kvantitativa studier mynnar ut i numeriska observationer medan
kvalitativa studier kidnnetecknas av verbala och tolkande formuleringar.

De grundldggande dragen med en kvalitativ studie ar enligt Bryman (1997, sid. 77-84) att se
den studerade fragan utifrdn ndgon annans perspektiv, tolka deras uppfattningar av
verkligheten och att beskriva den miljé och kontext som studeras pa ett detaljerat sitt som
aterger det perspektiv respondenten har. For att gora detta krivs forstielse for respondenten
och dess handlingar i ett visst ssmmanhang. Det kraver ocksé en flexibilitet vid studerandet av
en fraga ur en respondents dgon, vilket Bryman (1997, sid. 83) anser &r viktig. Han menar att
en kvalitativ studie kan f4 ovédntade inriktningar genom ett Oppet och ostrukturerat
tillvigagangssitt. Syftet med den kvalitativa ansatsen &r enligt Patel och Davidsson (2011,
sid. 99) att forsoka inforskaffa en djupare kunskap och forstaelse én den som erhalls vid en
kvantitativ ansats. Bryman (1997, sid. 59) fyller i med att en forskare som ska studera den
sociala verkligheten som respondenterna befinner sig i, ocksd ska forsoka forklara och
analysera helheten av denna verklighet.

Den kvalitativa forskningen innehaller flera metoder for att samla in information, bland annat
deltagande observationer och ostrukturerade intervjuer. Eftersom dessa typer av
undersokningar inte begrinsar respondenterna till svarsalternativ eller for snidva fragor ar de
enligt Patel och Davidsson (2011, sid. 99) tidskrdvande da informationen som fas fran
respondenterna kan vara omfattande. D4 frdgorna halls s& 6ppna som mojligt och &r relativt
f4, far intervjun en karaktir som mer liknar en dialog. Vér uppfattning &r att det foreligger en
svarighet 1 att sammanstélla den information som fés frdn de olika respondenterna dd Bryman
(1997, sid. 59) menar att de far sa pass fria tyglar att sjdlva utforma svaren pd de fragor som
stdlls. Var studie av den kvalitativa sorten eftersom syftet dr att tolka och forstd chefernas
resonemang och tankar kring delaktighet och engagemang hos inhyrd personal. Det handlar
alltsd om individers uppfattningar och tolkningar av deras verklighet. Att ha fokus pa siffror
och tal tillfor inget till denna studie och dess resultat. Istéllet anvinds en ostrukturerad
intervju vilket later de intervjuade sjdlva forma svaren péd frigorna, och ger dem &dven
mojligheten att berétta saker som inte specifikt frigas om. Svaren ska forsoka tolkas med
utgdngspunkt i de teorietiska kunskaperna som samlas in. Detta kan kallas for ett abduktivt
sétt att forstd och forklara ett fenomen.

2.1.5 Abduktion som ett sitt att forsta och forklara

Med abduktion menas att utgangspunkten tas i en regel om hur nagot ar (teori) for att sedan
studera ett resultat fran verkligheten (empiri) och dirifran dra en slutsats (analys) baserat pa
de tva foregdende. I samhillsvetenskaplig forskning ar regeln enligt Danermark et al. (2003,
sid. 183) den teoretiska referensramen forskaren utgar ifr&n. Vidare &r slutsatsen en ny
tolkning av en konkret hidndelse/observation, baserat pad den teori som utgds ifrdn. Med
abduktion kan en forskare visa att nagot skulle kunna vara pé det sitt som analysen visar.
Dock menar Danermark et al. (2003, sid. 184) att det maste kommas ihdg att den analys som
gors baseras pa den teoretiska utgdngspunkt som tagits, vilket medfor att den slutsats som dras
endast dr en av manga mojliga slutsatser beroende pa vilken teoretisk utgdngspunkt som togs.



Enligt Danermark et al. (2003, sid. 184-185) kan abduktion ocksé forklaras som ett sétt att pd
nytt beskriva det som observeras. Det vill sdga att forskaren betraktar, beskriver, tolkar och
forsoker skapa forstielse for det studerade dmnet for att sedan ge en ny innerbord &t det redan
kidnda fenomenet. Detta menar Danermark et al. (2003, sid. 185) &r centralt inom
samhiéllsvetenskapen dé syftet inte dr att upptdcka nya handelser utan att forklara redan kidnda
héndelser pa ett nytt sitt med en ny forstéelse for &mnet.

Studien ror sig mellan teori och empiri, det vill sédga att utgdngspunkten dr den teori som
samlas in och négra fall studeras sedan for att slutligen kunna dra en slutsats av allt
tillsammans. Syftet dr inte att bevisa en teori som redan finns och inga nya teorier ska heller
formas. Istéllet ska de verkliga fallen forstds genom teorin. Den analys som gors av chefernas
arbete med den inhyrda personalens delaktighet och engagemang baseras pd den information
som fas av respondenterna, men forhoppningen dr att kunna finna en forklaring till resultatet i
teorin. Detta dr vad som gor studien till en abduktiv studie.

2.1.6 Aktorernas uppfattning i centrum

Inom foretagsekonomi skriver Arbnor och Bjerke (1994, sid. 65) att tre metodsynsétt kan
urskiljas, nimligen analytiskt synsitt, systemsynsitt och aktorssynsdtt. Bade det analytiska
synséttet och systemsynséttet har en forklarande natur dér helheten forklaras, men med en
aning olika utgangspunkter. Aktorssynsittet dr déremot inte ett forklarande synsitt menar
Arbnor och Bjerke (1994, sid. 69-70) utan den tar snarare utgdngspunkt i att forsoka forstd
helheten utifrdn aktorernas verklighetsbilder. Aktorssynsittet beskriver alltsd verkligheten
utifrdn aktorernas uppfattningar och tolkningar av den. Kunskapen som aktorerna har ar
skiftande fran individ till individ vilket innebér att verkligheten kommer att formedlas olika
dé de baseras pa aktorernas varierande synvinklar.

Denna studie syftar till att forsoka forstd olika aktorers tolkningar av verkligheten och mer
specifikt fragan kring delaktighet och engagemang hos inhyrd personal. Inga generaliseringar
av verkligheten gors i studien, utan forhoppningen ar att kunna fa en helhetsbild utifrén att
forsoka forstd chefernas synvinklar kring fragan, och sedan tolka dessa. Helheten forstés alltsa
utifrdn delarnas egenskaper enligt Arbnor och Bjerke (1994, sid 65).

Inom aktorsynséttet talas det om vikten av att hélla en dialog. Dialogen som metod krdver en
0dmjukhet och genuint intresse frdn forskarens sida for aktorers synvinkel anser Arbnor och
Bjerke (1994, sid. 177). 1 samband med intervjuerna fors en Oppen dialog med
respondenterna. Detta dr viktigt for oss for att missforstdnd inte ska uppkomma, for att
mojligheten att stélla foljdfragor ska finnas samt for att respondenterna ska fé prata mer fritt.
Detta leder till mer utommande svar, vilket ska tillfora en djupare kunskap och forstaelse for
aktorerna. En forutsittning for detta ar att gd in med en instéllning att vi inte sitter inne med
svaren pa fragorna som stélls, utan istéllet ha ett oppet sinne for att faktiskt kunna tolka vad
respondenterna beréttar.

2.2 Tillvigagangssitt
For att kunna besvara studiens syfte studeras bade tidigare forskning kring &mnet och faktiska
fall pa arbetsmarknaden. Dessa jaimfors och analyseras sedan med varandra for att pé sé sétt fa
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forstaelse for dmnet utifrdn olika vinklar, bade empiriska och teoretiska. For att Oka
lasbarheten och tydligheten i rapporten struktureras den teoretiska referensramen, empirin och
diskussionen efter forskningsfragorna. Aven reflektionerna struktureras upp pé detta sitt for
att pa ett tydligt sitt visa hur studiens syfte besvaras.

Att g tillviiga pa ett kvalitativt sitt genomsyras genom hela arbetet med en studie, och Larsen
(2009, sid. 75-110) beskriver sex olika faser som startar i problemformuleringen och slutar i
tolkningen av den insamlade informationen. Forsta fasen som  behandlar
problemformuleringen anvinds inte i studien da detta gors pa egen hand, istédllet anvédnds
endast fas tva till fas sex. Faserna hjilper till att pa ett strukturerat sitt beskriva
tillvidgagangsittet med studien.

2.2.1 Fas 2 - val av enheter

Vid en kvalitativ studie anser Larsen (2009, sid. 77) att det inte alltid &r viktigt att
generalisera. Hon menar att malet ibland ar att skapa forstaelse och kunskap for dmnet, vilket
dven dr syftet med denna studie. Darfor gors ett vad Larsen (2009, sid. 77) kallar for icke-
sannolikhetsurval, vilket innebér att alla individer inte har samma mdjlighet att bli utvalda att
delta i studien. Ndrmare bestdmt gors ett kvoturval 1 denna studie, som enligt Larsen (2009,
sid. 78) innebdr att forskaren bestimmer sig for vilken karaktidr som ska vara gemensamt for
respondenterna och vélja utefter detta.

Val av foretag
I studien ser vi inte till ndgon specifik bransch, utan kravet ligger pa att foretagen som besoks

ska ha personal som de hyr in frdn ndgot bemanningsforetag. Detta dr for att valet av en
specifik bransch inte tjdnar till syftet. Da avsikten &dr att skapa forstaelse for arbetet med
delaktighet och engagemang hos den inhyrda personalen bidrar inte branschtillhérighet med
ndgot och gor inte nagon skillnad.

Till en borjan forsoker vi komma i kontakt med foretag dels genom privata kontakter och dels
genom att studera bemanningsforetagens annonser och dérefter kontakta de foretag som
skrivit ut sina namn i annonsen. Detta visar svdrigheter och méinga foretag véljer av olika
anledningar att inte delta i1 studien. Detta resulterar i att de foretag som slutligen besoks enbart
ar genom privata kontakter. Ambitionen dr att komma i1 kontakt med fem foretag men pa
grund av svdérigheter att synkronisera méten for genomforande av intervjuer besoks slutligen
endast fyra foretag.

Val av intervjupersoner
Viljan dr ursprungligen att traffa tva till tre personer fran varje foretag, ndgot som dven lyckas

bortsett fran ett fall. Aven hér uppstar svarigheter att kunna mdotas for en intervju vilket
ar anledningen till att endast en person intervjuas pé detta foretag. Férhoppningen fran boérjan
ar att ndgon av de intervjuade ska ha direkt anknytning till foretagens ledningsgrupper. Detta
for att det dr pa den nivan som beslut rorande verksamhetsstyrning fattas. Dock &r kravet att
de personer som intervjuas dr direkt ansvariga for den inhyrda personalen da det troligen
fraimst 4r de som kan svara pad hur det praktiska arbetet med den inhyrda personalens
delaktighet och engagemang gar till.
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2.2.2 Fas 3 - Datainsamling
Den information som samlas in dr bade teoretisk och empirisk.

Insamling av teoretiskt material
Fran litteraturs6kningen som gors anvénds tidigare forskning kring dmnet, bdde bdcker och

artiklar. Artiklarna hittas framforallt genom Gévle Hogskolas databaser. Bockerna ger en mer
grundldggande bild av empowerment medan artiklarna ger en forstaelse for anvindandet av
konceptet i olika praktiska sammanhang. Det dr viktigt att inforskaffa en relativt bred
teoretisk bas innan intervjuerna dger rum. Detta for att fA en Oversikt dver det aktuella
kunskapsliget samt inforskaffa en sa bra teoretisk forforstaelse som mojligt.

I samband med sokande efter artiklar anvands sdkorden: “empowerment” tillsammans med
“participation”, “commitment”, “involvement”, “temporary employment”, ‘“temporary
employment agencies” och “engagement”. Eftersom empowerment dr brett och behandlas
inom olika omrdden och i flera olika sammanhang, ar det viktigt for oss att sokningen &r sa
precis som mdjligt. Dérefter gors en begrinsning till de artiklar som informativt och mer
djupgéende beror aspekterna delaktighet, engagemang och inhyrd personal, vilket é&r
fordjupningsdmnet for studien. I viss utstrdckning tittas dven pd gamla examensarbeten som
berdr dmnet. Detta gors inte i syfte att soka inspiration utan istillet for att hitta artiklar och
andra killor som inte hittas i de egna sokningarna i de tillgidngliga databaserna.

Vi forsoker fA med sd ménga olika kéllor som mdjligt for att sdkerstdlla att informationen ar
korrekt, palitlig och for att kunna ticka in flera synvinklar av dmnet. Vi forsoker dven
anvéinda sa nya artiklar som mgjligt for att ta del av den nyare forskningen kring &mnet samt
for att slippa ifragasatta troviardigheten i den text som dr skriven. Vissa killor dr dock av lite
dldre slag och anledningen till att de tas med ar for att de fortfarande bidrar till studien och
kénns pélitliga.

Insamling av empiriskt material
Vid den empiriska insamlingen anvinds kvalitativa intervjuer, som Larsen (2009, sid. 83)

menar kan anvédndas nér en djupare forstéelse vill uppnas. Vidare framhaller hon att den hér
typen av intervjuer kan vara mer eller mindre strukturerade och det finns en rad olika
intervjutekniker att tillta. I studien anvinds ostrukturerade intervjuer, vilket enligt Larsen
(2009, sid. 85) innebir att en intervjuguide utformas med forberedda fragor men den nyttjas
mest som stdd och checklista for att sdkerstdlla att ingen information missas. Med detta i
atanke samt att det dr viktigt att samtalet inte styrs av frigorna, forbereds ndgra huvudfragor
som fir utgdra basen fOr intervjun och resterande fragor anvdnds som hjélpmedel under
intervjuns ging.

Aven sjilva utformningen av frigorna ir enligt Bryman och Bell (2005, sid. 176) en av de
viktigaste sakerna att beakta for en forskare. D4 respondenterna i studien ska fa prata sa fritt
som mojligt stélls 6ppna fragor, vilket 1 sin tur leder till mer uttémmande svar. Eftersom
respondenternas svar ska tolkas med sa lite paverkan av egna forforstaelser som mojligt,
undviks slutna fragor som kan riskera att respondenterna styrs i deras svar.
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Att intervjua respondenterna 6ga mot O0ga syftar till att kunna se och tolka reaktioner och
deras kroppssprdk. Vi nidrvarar bada vid samtliga intervjuer. En stiller frdgorna och
observerar respondentens kroppssprak och reaktioner medan den andra antecknar svaren.
Larsen (2009, sid. 85) menar att antecknande av intervjuer kan fungera daligt ju mer fritt
respondenten fér tala, och att en inspelning av intervjuerna ir att foredra. Intervjuerna spelas
dérfor in, men ocksa med syfte till att undvika att lata egna varderingar och erfarenheter farga
uppfattningen av svaren. Att spela in intervjuerna gor det mojligt att lyssna pad dem flera
ginger fOr att verkligen kontrollera vad det egentligen dr som sdgs. Det gor ocksé att viktiga
saker som respondenterna séger inte gloms bort och en béttre tolkning och en mer réttvis bild
kan pa sa sitt ges. Dock antecknas ocksd svaren ifall nadgot gar fel med inspelningen.
Eftersom bada nirvarar vid varje intervju kan respondenternas kroppssprak dnda observeras
och néagot virdefullt gas inte om miste pa grund av anteckningarna.

2.2.3 Fas 4 - Bearbetning av insamlad information

Efter de genomforda intervjuerna transkriberas ljudinspelningarna, vilket Larsen (2009, sid.
97) menar dr en tidskrdvande process. Detta gors 16pande efter varje intervju, dels for att inte
glomma nagot av det som observeras géllande kroppsspriket och dels for att det &r mer
praktiskt &n att avvakta och gora dem vid ett och samma tillfélle. Transkriberingarna kommer
inte att inkluderas i rapporten da all relevant information presenteras i empirikapitlet.
Dessutom séllas information som &r ointressant och irrelevant for syftet bort.

For att sortera informationen foreslar Larsen (2009, sid. 97) att en matris kan anvidndas. Detta
gors dven 1 denna studie, dir respondenterna anges pa ena axeln och huvudfrdgorna pa den
andra, fOr att sedan sortera in svaren i “rdtt” ruta. Pa sd vis fas en littoverskddlig helhet och en
jamforelse kan goras mellan de olika svaren. Dock presenteras inte matrisen i rapporten da
syftet med den endast &r att forenkla bearbetningen av materialet. Med hjélp av matrisen kan
ocksé en planering goras av hur de olika svaren ska presenteras och analyseras.

Aven det teoretiska materialet bearbetas under tiden studien tar form. Den teoretiska kunskap
som samlas in presenteras i rapportens teoridel, och detta fyller tva syften. Dels for att ge
lasaren en forstaelse for &mnet som helhet och dels for att belysa den brist 1 forskningen som
finns och det gap som studien &mnar Gverbrygga.

2.2.4 Fas 5 - Analys av insamlat material

Larsen (2009, sid. 101) skriver att den kvalitativa forskningsansatsen ofta leder till mer
material att bearbeta och analysera vilket kan vara svart och tidskrdvande, men att det finns ett
antal olika tekniker for att gora det. En vad Larsen kallar for meningsanalys genomfors, vilket
1 sig bestar av en helhetsanalys och delanalys. Med helhetsanalys menar Larsen (2009, sid.
104) att forskaren skaffar sig ett intryck av intervjuerna som helhet for att sedan bryta ner dem
1 olika delar, delanalysen. Eftersom detta dr passande for studien skapas forst en bild av vad
de olika respondenterna har for &sikter och uppfattningar gillande delaktighet och
engagemang hos inhyrd personal. Detta gor att svaren som liknar varandra kan placeras
tillsammans. Vid delanalysen anvidnds dven matrisen frdn bearbetningen av empirin for att
lattare kunna se vilka delar som &r relevanta att ta med i analysen och léttare kunna “para
thop” och plocka ut olika citat som liknar varandra. Syftet med detta ar att kunna hitta
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eventuella monster och olikheter 1 respondenternas svar och resonemang for att sedan forsoka
dra nagra slutsatser kring &mnet.

2.2.5 Fas 6 - Tolkning av insamlat material

Larsen (2009, sid. 107) menar att det i samband med analysen dr viktigt att resonera kring vad
som kan péaverka resultatet, det kan till exempel vara den effekt forskaren har pa
respondenterna genom sitt beteende, om fragorna dr ledande samt kontexteffekten som
innebdr att svaren pa en viss fraga kan paverkas av tidigare frdgor. Vidare skriver hon att det
ar viktigt att finna en balans mellan det som forskaren tolkat och det som respondenten
beskriver. Hon kallar det att “tolka utan att overtolka”. Vid tolkandet av materialet &r det
viktigt att fundera kring de fragor som Larsen lyft. D& fragorna i studien utformas pa ett Sppet
sétt bor resultatet inte paverkas namnvirt, men de andra faktorerna kan inte elimineras och
finns darfor i bakhuvudet pd oss nir resultatet tolkas. Resonemang fors kring det intryck och
de tankar som vi fér vid sjdlva intervjutillféllet. Det &r enligt Larsen (2009, sid. 107) vanligt
att forskare ofta borjar tolka redan vid intervjutillfdllet och att detta &r tolkningar som ska
byggas vidare pAi.

2.3 Trovardighet och idkthet

Bryman och Bell (2005, sid. 48) pastar att en studie med hog reliabilitet dr en studie som fér
samma resultat om den skulle genomforas igen och validitet har att gora med huruvida studien
miter det den faktiskt &mnar méta. Enligt Bryman och Bell (2005, sid. 306-307) anser dock
vissa att validitet och reliabilitet frimst ska kopplas till kvantitativa studier och de menar
vidare att vissa foreslar att kvalitativa studier hellre ska bedomas utifran andra kriterier sdsom
trovirdighet och dkthet. Bryman och Bell (2005, sid. 306-307) delar upp trovardigheten i fyra
delar:

o Tillforlitlighet som handlar om att sékerstilla att forskningen utfors korrekt dels enligt
de regler och riktlinjer som finns, och dels genom att rapportera slutresultatet till de
som deltar i studien sé att dessa kan bekréfta att forskaren uppfattat dem pa korrekt
satt.

e Overforbarhet som handlar om huruvida en studies resultat dr dverforbart till andra
sammanhang och inte bara i det studerade fallet.

e Padlitlighet &r en motsvarighet till validitet och handlar om att forskaren maste granska
sitt arbete noggrant for att kunna sdkerstélla att en fullstindig redogorelse for alla
stadierna i forskningsprocessen tillhandahélls.

o Mojligheten att styrka och konfirmera innebdr att forskaren inser att det inte gar att fa
en fullstindigt objektiv beskrivning av problemet i samhéllelig forskning och att efter
bista formaga inte lata sig pdverkas av personliga vérderingar eller sin teoretiska
bakgrund i utférandet av och slutsatserna fran en studie.

Nér det kommer till trovérdigheten i studien gar vi, som tidigare ndmnts, efter bésta formaga
in med ett oppet sinne och har i1 dtanke att den information som has sedan tidigare inte &r hela
sanningen. Som tidigare ndmns nirvarar bada vid samtliga intervjuer, anteckningar fors och
intervjuerna spelas in. Detta intervjuforfarande ar for att sdkerstdlla att ingen information
forloras. Vidare inkluderas ocksa intervjuguiden i rapporten si att lidsaren kan fi en
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uppfattning av relevansen i fragorna samt ha mojligheten att genomfora en liknande studie
igen, om sa dr onskvért. Under rubriken tillvigagangssétt beskrivs hur studien tar form och
redogdr for de olika stadierna. Aven detta gor det méjligt for andra att genomfora en liknande
studie vid nagot annat tillfalle.

Akthet innehaller dven det ett antal kriterier som Bryman och Bell (2005, sid. 308-309)
beskriver som foljer:

e Rdttvisans bild innebdr att forskaren stéller sig frdgan huruvida studien ger en
tillrackligt rattvis bild av de olika &sikterna och uppfattningarna som respondenterna
har.

o Olika typer av autenticitet (dkthet) som ontologisk autenticitet, pedagogisk
autenticitet, katalytisk autenticitet samt taktisk autenticitet. Dessa stéller sig fragande
till om och hur studien hjélper respondenterna att komma fram till béttre forstaelse av
deras sociala situation, om respondenterna efter genomford studie battre forstdr hur
andra uppfattar samma situation samt om studien gor det mojligt for deltagarna att
dndra och lattare vidta atgirder for att forbattra sin situation.

I studien studeras inte ett si kallat problem for de olika foretagen som sedan ska ldsas.
Snarare &r tanken att belysa hur chefer kan arbeta med graden av delaktighet och engagemang
hos inhyrd personal, och detta gérs genom att intervjua ett antal personer pa olika foretag.
Dirav ldggs inte nagon vikt vid att méita olika typer av autenticitet. Ddremot dr malsittningen
att pa ett sa réttvisande sitt som mojligt aterberitta och tolka den information som fas fran
respondenterna. Dérfor ldgger vi vikt pa att forsoka sdkerstilla att informationen uppfattas
korrekt. Att intervjuerna dr personliga och Oppna gor det léttare att kontrollera huruvida
svaren uppfattas korrekt eller inte, genom att direkt frdga respondenten om detta vid
eventuella fragetecken.

2.4 Metodkritik

Vad giller valet att enbart intervjua cheferna finns anledning att tro att informationen som fés
fram ar ndgot vinklad. For att undvika detta kan &dven intervjuer genomfdras med
medarbetarna sjdlva for att fa en mer réttvisande bild av situationen. Ett annat resultat skulle
eventuellt uppnis om medarbetarnas perspektiv ocksa tas hansyn till.

Viljan dr att komma 1 kontakt med cirka tva till tre respondenter fran varje foretag. Dock ar
det inte mojligt att dra ndgra generella slutsatser baserat pa det resultat som fas fram. For fa
foretag har besokts och for fa intervjuer har genomforts for detta. Att genomfdra en
enkitstudie eller fler antal intervjuer ger storre mojlighet till att dra nagra generella slutsatser.

I borjan av studiens ging resonerar vi kring valet av att genomfora personliga intervjuer eller
att skicka ut enkéter. Som syftet slutligen utformas ar personliga intervjuer att foredra. Det ger
mdjligheten att mota respondenterna och urskilja nyanser i bade deras sitt att prata och i deras
kroppssprak. Vidare kan foljdfragor stéllas och det dr ocksd mojligt att fa mer detaljerade svar
med storre omfing vilket dr lampligt for studien. Det finns dessutom ytterligare en svérighet
med enkdter och det dr det faktum att det ar tidskrdvande att invéinta svaren och att det dr svart
att pd forhand veta hur manga svar som kommer att erhallas.
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Nér intervjufragorna utformas, formuleras dem pa ett Oppet sitt. Detta dr for att ge
respondenterna chansen att tala fritt istdllet for att styra dem i en viss riktning. Med slutna
fragor finns risken att respondenterna styrs in pé ett specifikt spér vilket 1 sin tur paverkar
resultatet. Det finns bade for- och nackdelar med bdda sétten. Att anvanda sig av Oppna fragor
kan enligt Bryman och Bell (2005, sid. 177) vara tidskrdvande dé varje respondent kan prata
langre &n vid en sluten fraga. Vidare skriver Bryman och Bell (2005, sid. 177) att det ocksa
krdvs mer av respondenterna vid 6ppna dn vid slutna frigor da de sjdlva maste bidra med sin
synvinkel utan ndgon styrning frén intervjuarna. Det dr ocksa tidskrdvande och svart for den
som intervjuar att forsoka hitta monster i de olika respondenternas svar. Med slutna fragor kan
allt detta underlattas men det innebér ocksa att respondenten kanske inte kidnner att det finns
ett passande svar pa fragan om denne inte kan uttrycka sig fritt menar Bryman och Bell (2005,
sid. 178-179). Valet av att ha 6ppna fragor ar mer passande for studien da vi i forvég inte har
ndgra svar pa hur cheferna jobbar med den inhyrda personalens kinsla av delaktighet och
engagemang. Aven om slutna frigor kar jimforbarheten av svaren nigot kan svaren brista i
djup och respondenterna fargas, vilket kan paverka det slutgiltiga resultatet.

2.5 Killkritik

Det ar enligt Patel och Davidson (2011, sid. 68) viktigt att forhélla sig kritiskt till de kéllor
som anvénds 1 en studie for att informationen som presenteras ska vara trovirdig och relevant.
Vidare talar Alvesson och Skdlberg (2008, sid. 233), Thurén (1997, sid. 34) samt Johansson-
Lindfors (1993, sid. 89) om tre kriterier som anvédnds for att sékerstédlla att kéllorna &r
trovirdiga, nimligen dkthet, oberoende och aktualitet.

Alvesson och Skoldberg (2008, sid. 233) menar att dkthet innebér att det maste sékerstillas att
kéllan inte dr forfalskad och att den ar vad den utger sig for att vara. I studiens teoretiska
referensram anvinds artiklar som ar vetenskapligt granskade och publicerade i vetenskapliga
tidsskrifter. Detta gor att vi anser att de dr vad de utger sig for att vara och att de &r korrekta
och inte forfalskade. Ett flertal av forfattarna till artiklarna refererar dven till varandra vilket
visar att de dr kéinda inom dmnesomrédet. Detta okar enligt var mening béade trovirdigheten
och tillforlitligheten av artiklarna.

Oberoende innebir enligt Thurén (1997, sid. 34) att kéllan inte paverkas av nagon annan kélla
och att forskaren i forsta hand anvénder sig av forstahandskéllor for att undvika detta. Den
anvinda litteraturen 1 studien dr sd langt det dr mojligt forstahandskéllor, och vi forsoker att
hitta forstahandskéllan i1 de fall som ndgon annan forfattare citerar dem. Eftersom Johansson-
Lindfors (1993, sid. 89) pédpekar att felciteringar kan goras i en andrahandskélla gor vi
sOkningar efter forstahandskéllan for att sikerstélla att sé inte &r fallet.

Johansson-Lindfors (1993, sid. 89) skriver om aktualitet, och med det menas hur aktuell och
ny kéllan &r. I studien forekommer en del kdllor som dr av det dldre slaget, vilket vi &r
medvetna om. Det dr framst kéllor som beror beskrivningen av hur marknadsfordndringar
paverkar val av styrkoncept. Dessa killor anvénds trots detta d& de redogor for den historiska
uppkomsten av empowerment, som dr grunden for studien. Detta anser vi dr viktigt for att
forstd problematiken och vikten av att anvinda sig av de anstéllda och deras kompetenser,
vilket motiverar valet att ha med dessa killor.
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3 Teoretisk referensram

[ detta kapitel presenteras den teoretiska bas som samlas in under studiens gang. Detta ger
ldsaren en grundliggande forstdelse for dmnet ur en teoretisk synvinkel. Forst beskrivs
uppkomsten av konceptet empowerment, varfor det kom till, vad det dr och vad det gdr ut pad.
Sedan  beskrivs tva delkomponenter inom empowerment tydligare: delaktighet
och engagemang. Slutligen redogors for hur forhdllandet ser ut mellan den inhyrande
organisationen och den inhyrda personalen samt hur den inhyrda personalens delaktighet
och engagemang kan se ut och paverkas.

3.1 Fréan traditionell ekonomistyrning till modern verksamhetsstyrning
Ekonomistyrningens syfte ér enligt Lindvall (2011, sid. 37) att med ekonomisk information
styra och leda organisationen mot de uppsatta malen. Dock papekar Lindvall (2011, sid. 49)
och Kald och Nilsson (2000, sid. 114) att ekonomistyrningen forknippas med att 1dgga allt for
stort fokus pd de finansiella mélen och for lite laggs pa hur foretagets verksamhet ska ledas
och styras. I det mer traditionellt styrda foretaget anser Lindvall (2011, sid. 32) att det finns en
tydlig hierarki och cheferna i foretaget blir nyckelpersoner. Nykodym, Ariss, Simonetti och
Plotner (1995, sid. 36) pastar att den hir typen av struktur péd foretag gor att det blir svart att
overleva pd marknaden. De menar att ha en strikt hierarki och ett centralt beslutsfattande
lamnar lite utrymme till delegering och de anstdlldas mojlighet till delaktighet. Vidare
papekar Randolph (1995, sid. 19) att foretagen nu behdver producera varorna till lagre
kostnader, snabbare och med en battre kvalitet for att dverleva pd marknaden och detta tycker
han inte kan géras med den traditionella ekonomistyrningen. Istillet menar han att ledningen
maste forsoka hitta sétt att bemyndiga de anstéllda i syfte att f4 mer gjort med mindre
resurser. Dainty et al. (2002, sid. 335) haller med och tilldgger att genom att styra pd ritt sitt
med empowerment paverkas alla dessa faktorer positivt, men anvinds empowerment pé fel
sitt tror de att motsatt effekt uppnéds och tillit urholkas istdllet. Med ovan ndmnda
konsekvenser som Randolph redogér for anser Kald och Nilsson (2000, sid. 113) att foretagen
maste Oka investeringar i forskning och utveckling, ny teknik och nya processer. De menar att
med dessa fordndringar i organisationen har nya mjukare metoder for att kontrollera och styra
organisationen blivit introducerade.

Nykodym et al. (1995, sid. 36) havdar att det ar viktigt att fokusera pa teamwork, ndgot som
Lindvall (2011, sid. 50) haller med om och han menar vidare att den moderna styrningen,
dven sa kallade verksamhetsstyrningen, avser att ldsa de problem som den traditionella
ekonomistyrningen inte beaktar. Han pastér att de anstéllda nu forvéntas delta pa ett sitt som
inte var méjligt forut och de forviintas ta ett stérre ansvar 4n tidigare. Aven Wilkinson (1998,
sid. 43) anser att organisationer maste ta avstand fran den hierarkiska strukturen och istéllet
lagga fokus pa andra faktorer sasom ménskliga relationer, teamwork och empowerment for att
kunna utnyttja de anstidlldas kompetenser. Vidare menar Nykodym et al. (1995, sid. 42) att
marknaden fordndras i och med globalisering vilket leder till en 6kad konkurrens. Foretagen
far allt svérare att overleva och de som kommer att gora det, dr foretag som kan anpassa sig
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till en snabbt fordnderlig marknad och foretag som fokuserar pd teamwork. De skriver vidare
att dessa foretag ser pa den fordnderliga markanden som nagot bestdende och att det ar viktigt
att jobba med empowerment for att kunna ta tillvara pa manniskorna i organisationen for att
skapa konkurrensfordelar.

3.2 Empowerment - ett koncept for de moderna foretagen

Utifran den forskning och litteratur som presenteras nedan gor vi en tolkning att det varken
finns en enstaka eller ndgon enkel definition av vad empowerment dr. Wilkinson (1998, sid.
40) skriver att detta &r ett problem eftersom olika forfattare anvénder begreppet empowerment
pa olika sitt och det dr dé& svart att veta om lika jdmfors med lika. Fokus i det hér avsnittet
ligger pad empowerment ur ett foretagsekonomiskt perspektiv.

Dainty et al. (2002, sid. 333) menar att det l4ggs stor vikt pa fortroende och engagemang pé
arbetsplatsen inom empowerment. Wilkinson (1998, sid. 45) tror att empowerment i sin
enklaste form innebar att fordela makt. Dock anser han att det 1 praktiken ses som ett sétt for
ledningen att gora de anstdllda delaktiga och syftet med detta dr att skapa engagemang och
forbittra de anstilldas bidrag till organisationen. Ax et al. (2007, sid. 78) héller med och
tilldgger att empowerment handlar om att demokratisera arbetslivet och att de anstéllda pé sa
satt kan paverka sitt arbete genom inflytande och befogenheter géllande utformningen av
bland annat sjélva arbetsplatsen och arbetsuppgifterna. Detta menar de kan vara en anviandbar
strategi for foretagen att ka medarbetarnas engagemang och viljan att gora ett bra jobb. Aven
Smith (1997, sid. 120) beskriver empowerment som ett sitt att fordela makt och att frigéra
den potential som finns hos medarbetarna. Han skriver att huvudinriktningen av
empowerment dr att ge de anstillda befogenheter att sjdlva vara med och utforma hur
arbetsuppgifter ska utforas, och detta ger stora mojligheter att forbéttra produktiviteten. Han
tror ocksé att behovet av empowerment uppkommit pa grund av organisationers forsok att oka
effektivitet och forsoka overleva den hardnande konkurrensen. Vidare papekar Kinlaw (1995,
sid. 11-15) att empowerment ger foretagen mojlighet att mota kraven pa att producera mer
varor till lagre kostnader och att det &r genom de anstélldas inflytande som detta kan uppnaés.
Detta menar han dven gor att foretagen stidndigt kan forbéttras och péd sé sitt overleva pé
marknaden.

I samband med dvergéngen frin traditionell ekonomistyrning till modern verksamhetsstyrning
anser Wilkinson (1998, sid. 45) att organisationer blir plattare vilket innebér ett 6kat fokus pa
arbetskraften. Han skriver att medarbetarna, istéllet for att enbart ses som en kostnad, nu ses
som en resurs som skapar konkurrensfordelar. Ur ett foretagsekonomiskt perspektiv tycker
Wilkinson (1998, sid. 45) att empowerment dr anvindbart eftersom arbetsuppgifter utvecklas
till att bli mer komplicerade och fordnderliga. Att vara mer flexibel vid anvindandet av
méinniskor ses som avgorande, och istéllet for att kontrollera de anstillda bor ledningen ge
dem frihet att fatta egna beslut for att uppna en hogre kvalitet pa arbetet. Wilkinson (1998,
sid. 45) syftar med detta till att behovet av att fatta snabbare beslut i den konstanta
fordndringen pd marknaden Okar, och de som é&r bdst lampade att gora detta dr de som é&r
nirmast den operativa verksamheten, det vill sdga de anstéllda. Han menar att arbetstagarna &r
en outnyttjad resurs med kunskaper och erfarenheter och for att fa dem att bli delaktiga
behover arbetsgivarna ge dem mojligheter och strukturer for detta. Det antas ockséd att
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mojligheten att delta 1 beslutsfattande sannolikt leder till 6kad trivsel pd arbetet och béttre
kvalitet pa de beslut som tas, vilket Wilkinson (1998, sid. 45) anser ger vinster for bade
arbetsgivare (0kad effektivitet) och arbetstagare (arbetstillfredsstéllelse), kort sagt alla vinner
pa detta.

Med hjélp av empowerment kan foretag enligt Amit och Gal-Or (1998, sid. 412) behalla deras
bista personal genom att ge dem bittre traning, mer ansvar och en storre och mer betydande
paverkan pé organisationens framtid. Vidare menar de att ett resultat av anviandningen av
empowerment dr att bade effektiviteten och produktiviteten okar samt att organisationen blir
snabbare att reagera pa fordndringarna pad marknaden. Vidare hdvdar Cunningham och Hyman
(1999, sid. 193) att tanken med empowerment ir att fordela ledningsansvaret bredare genom
organisationer. Detta anser de leder till att de anstillda har stérre handlingsfrihet och tillit,
vilket resulterar 1 6kat engagemang. Detta pdverkar i sin tur prestationer i friga om kvalitet
och flexibilitet. Aven Smith (1997, sid. 120) skriver om storre handlingsfrihet och
mdjligheten att gora olika val och ta egna initiativ och detta menar han ar avgorande for att
empowerment ska fungera.

Utifran den litteratur som presenteras ovan dr vi av uppfattningen att delaktighet och
engagemang ir stora delar av empowerment. Darfor ligger fokus fortsattningsvis pa just dessa
komponenter och vad de har for betydelse.

3.3 Delaktighet

Den delaktighet som vi nimner nedan fokuserar pd de anstdlldas delaktighet. Korkmaz (2012,
sid. 43-44) menar att de anstilldas delaktighet kan delas in fyra olika kategorier som alla
definierar de anstilldas delaktighet ur ett psykologiskt perspektiv. Den forsta kategorin
handlar om vdrderingar och hur bra den anstilldes vérderingar stimmer Overens med
organisationens. Kompetens ér den andra kategorin och den forklarar vad de anstéllda har {6r
kunskaper och vad de har for tro pa att de ska klara av sina arbetsuppgifter. Kategori tre
handlar om sjdlvstyre och det innebér att den anstillde sjdlv &r kapabel att fatta egna beslut
géllande sitt arbete. Den sista kategorin &r pdverkan och den fokuserar pd hur stor mojlighet
den anstéllde har att paverka arbetsrelaterade beslut.

Moye och Henkin (2006, sid. 112) tror att delaktighet handlar om till vilken grad en individ
kan paverka dels sin yrkesroll och dels administrativa eller strategiska beslut pa arbetsplatsen.
De menar att delaktighet ofta &r uttryckt i hur den anstillda upplever att denne kan gora en
skillnad pa arbetsplatsen och kan paverka vad som hénder dar. Korkmaz (2012, sid. 44) anser
att det dr viktigt for organisationer att gora sina anstillda delaktiga i verksamheten och
Wilkinson (1998, sid. 44) fyller 1 att delaktighet kan tillfredsstilla behovet av sjilvutveckling
och genom detta 6kar motivationen vilket dven leder till att resultatet av arbetet kan bli béttre.
Bakiev och Kapucu (2012, sid. 979) tror att organisationer som frdmjar delaktighet visar ett
béttre resultat. Vidare skriver de att delaktighet kan goéra att det allmdnna kunnandet och
kompetensen i organisationen 0kar, men det bidrar ocks4 till att de anstéllda far en chans att
komma till tals nir det kommer till problemlosning som ror den dagliga verksamheten.
Wilkinson (1998, sid. 41) hédnvisar till Roses (1978) bok och menar att stora fordelar fas av att
ha delaktiga medarbetare och att medarbetarna inte behdver kontrolleras pd samma sétt som
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tidigare trotts, utan de kan sjélva gora ett bra jobb och fatta egna beslut. Dainty et al. (2002,
sid. 337) skriver vidare att om medarbetarna i organisationerna fir vara med och utforma
organisationens vision &r det troligare att de blir mer engagerade och stéller sig bakom den.

Long (1996, sid. 6) péstar att det finns mycket forskning som tyder pd att genom att gora
medarbetare delaktiga i planeringsprocessen, pa en lamplig niva for deras formaga, sikerstélls
en hog nivd av framgéing i forverkligandet av affdrsplanen. Vidare skriver han att anstillda
som far vara med och paverka verksamheten far en hdgre dnskan att genomfora de uppgifter
som de ansvarar for péd ett effektivt sdtt. Markos och Sridevi (2010, sid. 90) pastér att
delaktighet dr ndgot som maste arbetas fram mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. De anser
att delaktighet kraver en kommunikation mellan dessa tva, men att det &r arbetsgivaren som
maste anstridnga sig for att varda och bibehdlla delaktig personal. Wilkinson (1998, sid. 45)
héaller med och menar att arbetsgivare bor ge mojlighet for sina anstéllda att vara delaktiga
och att ansvaret ligger pa dem.

3.4 Delaktighet leder till engagemang

En medarbetares engagemang till organisationen &r enligt Han, Chiang och Chang (2010, sid.
2222) en instillning som tilldter den anstéllda att identifiera sig med organisationens mal.
Detta menar de kan utvecklas genom att de anstillda kénner sig delaktiga i organisationen.
Markos och Sridevi (2010, sid. 91) anser att en nyckelfaktor till att skapa engagemang ar
delaktighet. De forklarar att engagemang bygger pé en kinsla av att kénna sig behdvd och att
fi vara involverad, vilket de sedan bryter ner i komponenter som delaktighet i beslutsfattande,
1 vilken utstrickning anstillda kénner sig horda och att de fir komma till tals samt
mojligheten de har till att paverka sina arbetsuppgifter. Dainty et al. (2002, sid. 333) héller
med om att dessa faktorer ar viktiga och menar att det ocksé &r viktigt att medarbetare far
anvinda deras kompetenser for att deras resultat ska bli s& bra som mojligt. Bakiev och
Kapucu (2012 sid. 978) skriver att delaktighet 6kar engagemang och skapar en teamkénsla,
vilket 1 sin tur Okar graden av effektivitet. Vidare anser de att delaktighet paverkar
engagemang genom exempelvis gemensamma aktiviteter, delade vérderingar och en god
kommunikation. Markos och Sridevi (2010, sid. 91) forklarar ocksd att de tre hogst varderade
faktorerna for att skapa engagemang &r att ledningen bryr sig om de anstilldas vilmaende, att
arbetsuppgifterna dr utmanande och utvecklande samt mdjligheten att vara involverad i
beslutsfattande. Vidare tror Han, Chiang och Chang (2010, sid. 2220) att det mest effektiva
séttet att motivera de anstéllda och styra dem mot ett 6nskvért beteende ar genom att lata dem
fa vara delaktiga i beslutsfattande fragor.

Argyris (1998, sid. 99) skriver att det finns tva typer av engagemang, internt och externt. Han
menar att bada typerna ar viktiga ur ett foretagsekonomiskt perspektiv men att det ar bara det
interna engagemanget som stirks av empowerment. Externt engagemang ar enligt Argyris
(1998, sid. 99) vad foretag far fran de anstdllda ndr de har lite att séga till om och liten niva av
delaktighet i beslutsfattande. Han illusterar med ett exempel dér ledningen, utan input fran
medarbetarna, definierar och bestimmer villkoren samt forhallandena for de arbetsuppgifter
som ska utforas. Det som hinder dd menar Argyris &r att medarbetarna gor precis det som
forvéintas av dem. De kénner inget ansvar eftersom de inte varit med 1 processen att utveckla
och definiera vad som ska goras och hur det bor goras. Om ledningen vill att de anstéllda ska
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kidnna mer ansvar Over deras arbetsuppgifter och resultatet for organisationen 1 stort tror
Argyris (1998, sid. 100) att de anstdllda maste ges mojligheten att sjdlva vara med i
beslutsfattande, vilket da leder till internt engagemang.

3.5 Engagemang

Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 35) menar att engagerade medarbetare kan sikra bade
en hog produktivitet och effektivitet samt hjélpa organisationen att konkurrera pa markanden
genom en kunnig och lojal arbetsstyrka, som i dagens samhaille &r extremt viktigt och virderas
hogt.

Att kéinna engagemang pa jobbet handlar inte bara om att ha gladje for sina arbetsuppgifter,
utan enligt Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 35) handlar det ockséd om att kinna ett
organisatoriskt engagemang. Detta innebdr enligt Markos och Sridevi (2010, sid. 90) och
Daciulyté och Aranauskait¢ (2012, sid. 35) att den anstillda kan identifiera sig med
organisationens mal och virderingar, och Markos och Sridevi menar vidare att detta &r
sammankopplat med den anstilldas vilja att aktivt hjdlpa organisationen att na framgang. De
understryker att ndjda medarbetare inte dr detsamma som engagerade medarbetare och att
engagerade medarbetare kdnner en hédngivenhet och passion for sitt arbete och sin
arbetsgivare samt dr villiga att anstringa sig for att gora ett battre jobb. Coe, Zehnder och
Kinlaw (2008, sid. 12) anser att for att medarbetare ska vara engagerade maste de forsta hur
de bidrar till organisationens framgang och de maste ha en helhetsbild av verksamheten.
Vidare menar de att engagerade medarbetare vet vad de gor och de tror att det de gor dr
viktigt, medan engagemang inte kan uppnds dd uppgifter och mél &r otydliga och kinns
meningslosa. Detta haller Smith (1997, sid. 121) med om och tilldgger att det grundldggande
kravet inom empowerment ar att just forstd och se till verksamhetens helhetsbild.

Daciulyté och Aranauskaite (2012, sid. 35) redogor for olika delar som pdverkar engagemang
nir det kommer till personal, ndmligen dennes vilja att stanna kvar inom organisationen,
dennes vilja att arbeta 1 linje med organisationens méal och gora sitt bista samt dennes forméga
att tro pa och dela organisationens malsittningar och virderingar. Att dela organisationens
viarderingar och malséttning gor att den anstdllde kénner en starkare tillhorighet till
organisationen enligt Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 36). De menar att en person som
trivs pé sin arbetsplats och med sina arbetsuppgifter ar engagerad. Vidare hdvdar de att den
anstillda ocksd pdverkas av hur denne behandlas pa arbetsplatsen, och hur vil ledningen tar
hand om sina anstidllda paverkar chansen att fi mer engagerad personal. Vidare anser
Daciulyté och Aranauskaite¢ (2012, sid. 36) att det &r viktigt att uppgifterna 1 sig &r
meningsfulla och detta blir de genom att det krdvs nagon typ av erfarenhet eller kunskap for
att klara dem bra. Att ha meningsfulla uppgifter stirker kdnslan av delaktighet menar
Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 36) och att fd utbildning for att klara sina uppgifter,
Oppnar for mojligheten att utvecklas och kunna gora karridr pa arbetsplatsen. Daciulyté och
Aranauskaité (2012, sid. 36) tror att karridarsmojligheter ockséd ar direkt sammankopplat med
hur engagerad en medarbetare kénner sig pa sin arbetsplats.

Varfor dr da engagemang viktigt och varfor bor organisationer ldgga energi pa det? Enligt
Markos och Sridevi (2010, sid. 92) och Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 37) hénger
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engagemang samman med organisationens resultat i stort. Markos och Sridevi (2010, sid. 92)
tror att engagemang pa ett positivt sitt paverkar organisationens vag till framgéng da
engagerade anstéllda i storre utstrickning stannar kvar i foretaget trots att de kanske har
mdjlighet att jobba pad andra platser. Dessutom pastar Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid.
37) att engagerade medarbetare stannar ldngre och dr mer lojala till foretaget. Detta anser
Markos och Sridevi (2010, sid. 92) ger en mer stabil arbetskraft. De menar ocksa att det finns
studier som tyder pa att foretag som investerar mer i att ha engagerad personal ocksa
overstiger snittet for omséttning 1 branschen de befinner sig i, dd produktiviteten och
lénsamheten okar. Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 37) skriver att ju mer engagerad en
anstilld kénner sig, desto mindre stress upplevs vilket leder till ett mer produktivt arbete, och
detta i sin tur resulterar i att organisationen far fler konkurrensfordelar. Vidare menar de att
starkare engagemang ger en hogre motivation och vilja att gora att béttre jobb, vilket leder till
battre kvalitet pa det utférda arbetet.

Medarbetare som inte dr engagerade tror Markos och Sridevi (2010, sid. 92) &r troligare att de
lagger sin energi pa fel saker och “ndjer sig” med sin arbetsplats, vilket de menar leder till att
den anstéllda gor precis vad som krdvs men samtidigt 4r de inte tillrickligt missnojda for att
be om andra uppgifter eller byta jobb. Vidare anser de att de dven riskerar att forlora bra
personal som inte vill stanna kvar och invénta en eventuell forbéttring.

3.6 Inhyrd personal och forhéllandet till den inhyrande organisationen
Bemanningsbranschen och tillfilliga arbeten via denna typ av foretag dr en marknad som
vixer och dr pé stindig uppgéng. Detta skriver ett flertal forfattare sisom Hall (2006, sid.
158), Boyce et al. (2007, sid. 5), Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 32) samt Connell och
Burgess (2002, sid. 272). Connell och Burgess (2002, sid. 274) menar att &ven om andelen
individer som &r anstillda via ett bemanningsforetag ar liten i jamfOrelse med traditionellt
anstéllda individer, forvintas bemanningsbranschen fortsétta att 6ka. Som vi tidigare ndmner i
rapportens introduktion anser Veitch och Cooper-Thomas (2009, sid. 318) att tillvixten av
bemanningsbranschen dr en av de mest inflytelserika anstillningstrenderna under de senaste
20 aren.

Med inhyrd personal menar vi att en del av arbetslaget ar placerad pé ett uppdrag hos den
inhyrande organisationen, men att de ar anstéllda pa ett bemanningsforetag. Detta ger enligt
Galais och Moser (2009, sid. 590) samt Stanworth och Druker (2006, sid. 176) foretaget
fordelar genom att de inte méste fastanstdlla och ddrmed inte behdver betala de avgifter som
medfoljer med personal under mer traditionella anstillningsvillkor. Stanworth och Druker
(2006, sid. 176) tror ocksd att det kan underldtta for organisationer i osdkra tider da
efterfraigan kan variera eller vara lag. Genom att ha inhyrd personal menar de att
organisationer kan ticka de arbetstoppar som finns samtidigt som de inte behdver oroa sig
over personalkostnaden nér arbetsstyrkan inte behdver vara lika hog. Det erbjuder helt enkelt
en hogre flexibilitet, ndgot som Conell och Burgess (2002, sid. 173) och Galais och Moser
(2009, sid. 590) anser dr en av de viktigaste faktorerna till att organisationer viljer den hér
typen av anstillningsform.
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Aven om det ir en fordel for ett foretag att hyra in personal, finns det enligt Daciulyté och
Aranauskaité (2012, sid. 37) anledning att tro att den hér typen av anstéllning har en negativ
inverkan pé den individ som hyrs in. De menar att stindig stress och en kédnsla av utanforskap
ar ndgra saker som den inhyrda personalen upplever i jamforelse med den som é&r anstélld
under mer traditionella villkor. I motsatts till detta finns det enligt Daciulyté och Aranauskaité
(2012, sid. 37) studier som visar att inhyrd personal tycker att det dr en fordel att inte behdva
ta det ansvar som foljer med delaktighet, dock dr detta personer som sjilva inte efterstravar
mer dn en tillfdllig arbetsplats dd de dr pa vdg at ndgot annat héll. Vidare skriver Galais och
Moser (2009, sid. 591) att d&ven om delaktighet &r ndgot positivt for anstdllda i en
organisation, finns anledning att tro att den inhyrda personalen sjélva inte vill vara delaktiga i
organisationen. Detta anser de beror pd att de 4&r medvetna om att de endast ska vara dér en
kortare period och upplever det som jobbigt att 1imna arbetet om de ar for involverade.

Villkoren for fastanstéllda och inhyrd personal skiljer sig at betydligt pastar Daciulyté och
Aranauskaité (2012, sid. 38). De skriver att den inhyrde maste byta bade uppgifter och
arbetsplatser och skapa nya relationer mer frekvent d4n den som &r anstidlld under mer
traditionella former. Vidare tror Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 38) att den inhyrda
personalens relation med organisationen som hyr in dem &r svagare 4n relationen mellan den
fastanstillda och organisationen de arbetar for, och detta anser de &r viktigt att diskutera.
Anstdllningsformer blir mer flexibla medan delaktighet och engagemang minskar menar
Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid 38). Vidare péstar Stanworth och Druker (2006, sid.
176) att organisationer ofta anstiller personal via bemanningsforetag d& dessa individer kan
erbjuda en hogre flexibilitet. Hall (2006, sid. 170) tror att det d4ven for de inhyrda &r just
flexibiliteten som &r tjusningen med anstdllningsformen samt mdgjligheten att i storre
utstrackning vilja sina arbetstider. Dock visar hans studie att de fastanstdllda har mer
flexibilitet vad géiller hur och nir de arbetar &n den inhyrda. Vidare skriver Stanworth och
Druker (2006, sid. 176) att inhyrd personal ofta har lagre jobbgaranti och kontinuitet i arbetet
jamfort med fastanstdllda. Dock papekar de att det givetvis finns uppdrag som &r pd lingre
sikt ddr den inhyrda personalen forvéntas vara lika pélitlig och lojal som den permanenta
personalen, men de blir fortfarande inte erbjudna samma formaner och de har fortfarande en
osidker position om marknaden skulle forsdmras.

Som vi ndmner i rapportens introduktion skriver Connell och Burgess (2002, sid. 273) att
bemanningsbranschen har utvecklats frén att vara ett hjdlpmedel att fylla sjukfrdnvaro och
annan typ av ledighet till att frekvent hyra ut personal till uppdrag dir organisationerna inte
vill anstélla. Hall (2006, sid.163) haller med och menar att det i huvudsak finns fem olika
anledningar till att anvénda sig av inhyrd personal: for att kunna vara mer flexibla géillande
personalantal, minska anstéllningskostnader, undga rekryteringsprocessen, enkel tillgang till
kompetens samt andra administrativa anledningar. Dock papekar han att de inhyrda ofta
upplever att deras kompetens och kunnande inte tas tillvara pa. Typen av arbetsuppgifter kan
variera kraftigt och Connell och Burgess (2002, sid. 273) samt Hall (2006, sid. 160) anser att
det ar lika troligt att hitta inhyrd personal pé fabriksgolvet som pa kontoret. Hall (2006, sid.
171) menar vidare att trots att cheferna pd bemanningsforetagen dr av uppfattningen att de
inhyrda far utféora meningsfulla och intressanta uppgifter, upplever ofta de inhyrda att
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uppgifterna dr enkla och enformiga. Connell och Burgess (2002, sid. 273) skriver vidare att
eftersom den hér typen av tillfilliga anstillningsformer verkar vara ndgot permanent pa
arbetsmarknaden 1 stort, dr det viktigt att forstd hur detta paverkar situationen, bade for den
inhyrda personalen och for organisationen i sig.

3.7 Delaktighet hos inhyrd personal

Den inhyrda personalens delaktighet paverkas enligt Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid.
34-35) negativt genom att de inte kdnner sig sikra pa sin arbetsplats eftersom syftet ar att de
endast ska vara dir en kortare tid och det inte alltid resulterar i fast anstillning. Veitch och
Cooper-Thomas (2009, sid. 319) tror att bristen pa delaktighet och engagemang hos den
inhyrda personalen beror pa det faktum att de inte tillhor den ordinarie arbetsstyrkan. Dock
menar de att det endast dr en teori att delaktighet och engagemang brister hos inhyrd personal
och de studier de tagit del av istillet visar att delaktighet och engagemang kan vara bade ldgre
och hogre hos den inhyrda personalen jamfort med den ordinarie personalen.

Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 34-35) anser att inhyrd personal séllan &dr delaktig i
beslutsfattande, de dr inte inkluderade 1 forménspaket fran foretaget och deras uppgifter kan
vara enformiga och outvecklande. Detta menar Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 34-35)
leder till att den inhyrda personalen kdnner sig underldgsen den ordinarie personalen och har
svarare att kdnna sig som en i ginget. Vidare hidvdar Hall (2006, sid. 170) att den inhyrda
personalen har mindre att sdga till om nér det kommer till deras jobb. Hans studie visar att
ndstan 50 procent av de fastanstdllda kan paverka sina jobb, till skillnad frdn endast 30
procent av de inhyrda.

3.8 Engagemang hos inhyrd personal

Personalens engagemang och dess betydelse for organisationer diskuteras ovan, och Connell
och Burgess (2002, sid. 274) anser att det kan ifrdgasittas huruvida inhyrd personal kan
utveckla ett engagemang for den organisationen de arbetar for. De menar att detta beror pé att
den inhyrda personalen inte kan paverka sin arbetssituation nagot ndmnvirt, samt att de
paverkas av det faktum att de 4r medvetna om att de snabbt kan ségas upp om de inte behovs
langre. Vidare visar deras studie att den inhyrda personalen ofta endast har ett engagemang
och en lojalitet till sig sjdlva. Om den inhyrda har ett uppdrag pa en plats byter den gérna jobb
vid erbjudande av ett lingre uppdrag pa en annan arbetsplats.

I sin studie far Hall (2006, sid. 171) fram att den inhyrda personalen kdnner sig mindre n6jd
med flexibiliteten jamfort med de fastanstillda. Likasd menar han att de kénner en storre oro
for att forlora sitt jobb och de kinner att de inte far utnyttja sin kompetens och kunskap. De
far heller inte ldra sig nya saker och de far inte i samma utstrickning som den ordinarie
anstillda utfora komplicerade uppgifter samt att de &r mer begrdansade och har mindre att séga
till om. Som tidigare ndmns skriver Coe et al. (2008, sid. 12) att om den anstéllde inte kénner
att deras uppgifter dr meningsfulla kan engagemang inte uppnas. Daciulyté och Aranauskaité
(2012, sid. 36) haller med om detta och tilldgger att det dr viktigt att fa anvdnda sin kunskap
och ocksd fa utbildning for att klara sina uppgifter och utvecklas vilket ocksd fradmjar

engagemang.
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3.9 Tidigare forskning

Ett stort antal tidigare studier har gjorts inom dmnesomradet empowerment. Da empowerment
ar ett sd pass brett dmne som berdrs och bendmns i ett flertal olika litteraturomraden
presenterar vi dven tidigare studier som bendmner empowerment utifrdn andra perspektiv dn
ett foretagsekonomiskt. Eftersom fokus ligger pa delaktighet och engagemang inom
empowerment &r det framst studier och forskning kring dessa ramar som lyfts fram. Ett flertal
tidigare studier och forskning har dven gjorts med fokus pa inhyrd personal, vilket ocksé
presenteras nedan.

Jeansson och Maértensons (2012) studie handlar om en jdmforelse om hur upplevd
organisatorisk kreativitet, kreativt organsationsklimat samt arbetsengagemang skiljer sig at
mellan inhyrd personal och tillsvidareanstéllda pd foretaget. Studien visar att det fanns en
signifikant skillnad mellan inhyrd personal och tillsvidareanstéillda vad géllde det upplevda
arbetsengagemanget. Resultatet de far fram dr att de tillsvidareanstdllda upplever ett hogre
arbetsengagemang 4n den inhyrda personalen. Aven Dadiulyté och Aranauskaités (2012)
studie handlar om tillfalligt anstélldas engagemang och dess betydelse. De ndmner tre olika
typer av engagemang och dmnar ta reda pa vilken av dessa tre som dr den dominanta. De
kommer fram till att ingen av typerna &r mer dominant dn den andre utan att de tillfélligt
anstilldas engagemang paverkas positivt av bland annat arbetsmiljon och sittet de far
anvinda sina kompetenser pd. Aven Veitch och Cooper-Thomas (2009) studerar inhyrd
personals engagemang for deras organisation samt for den inhyrande organisationen. De delar
ocksa upp engagemang i tre olika typer, varav tvd av dem péverkas av hur stort stod
medarbetaren far frdn bade bemanningsforetaget och den inhyrande organisationen medan
den tredje typen inte gor det. De far fram att organisationer i viss mén faktiskt kan paverka
hur engagerade deras inhyrda medarbetare blir, men till skillnad fran Jeansson och
Martensons (2012) och Daciulyté och Aranauskaité (2012) foreslar de att delaktighet och
engagemang inte skiljer s mycket mellan inhyrd personal och ordinarie personal.

Markos och Sridevis (2010) artikel ar en litteraturstudie som behandlar vikten av engagemang
samt hur en organisation kan gora for att uppna detta hos sina medarbetare. De kommer fram
till att engagemang kan frdmjas genom god kommunikation, stéttning fran ledningen samt
mojligheten for de anstéllda att utvecklas. Brodahl, et al. (2013) drar utifrdn deras studie
liknande slutsatser och d@ven de menar att bra kommunikation men &ven fortroende for
ledningen frimjar medarbetarnas engagemang. Deras studie ror badde engagemang och
delaktighet och de riktar sig till ABB Motors & Generators. Syftet ar att utifrdn teori
analysera det valda foretagets verksamhet ur ett engagemang- och delaktighetsperspektiv.
Fortsittningsvis gor Petterson (2006) en studie dir han utifrdn en specifik avdelning belyser
hur de intervjuade upplever medarbetarskapet med tyngdpunkt pa ansvar, péverkan,
delaktighet och kompetensutveckling. Dessutom hur de anstéllda anser att chefen i1 fraga kan
ge forutsdttningarna for ett aktivt medarbetarskap. Han far fram att chefen i1 frdga om
delaktighet har ett ansvar att uppmuntra personalen till det. Att chefen har ett ansvar for detta
ar nagot som kan liknas vid Veitch och Cooper-Thomas teori om engagemang och att det
framjas genom stod fran organisationen.
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Olofssons (2010) studie handlar om den tillfélligt anstélldes upplevelser av social identitet,
organisatorisk identitet och organisatoriskt engagemang. Hon kommer fram till att inhyrd
personal upplever sin anstillning som otrygg och tillfallig. Detta kommer dven Klimenov och
Svensson (2012) fram till i deras studie vars fokus istéllet ligger pa upplevd motivation hos
tillfilligt inhyrd personal ur ett socialpsykologiskt perspektiv. Aven Engman, Eriksson och
Karlssons (2005) studie fokuserar pd motivation och inkluderar ocksa lojalitet. I deras studie
diskuteras anvindandet av inhyrd personal ur det inhyrande foretagets perspektiv. De skriver
om argument som talar mot anvdndning av inhyrd personal. Deras slutsats ar att de inhyrande
foretagen anser att lojalitet och motivation dr ndgot som maste komma fran individen och inte
kan paverkas av foretagen.

3.10 Sammanfattning av den teoretiska referensramen

For att overleva pd marknaden menar Wilkinson (1998, sid. 43) att organisationer behover ta
avstand fran en hierarkisk struktur och istéllet l14gga fokus péd andra faktorer, sdésom ménniskor
inom organisationen, teamwork och empowerment. Empowerment handlar enligt Ax et al.
(2007, sid. 78) om att demokratisera arbetslivet och att de anstillda pa sé sitt kan paverka sitt
arbete genom mojligheten att vara delaktiga gillande utformningen av bland annat sjédlva
arbetsplatsen och arbetsuppgifterna. Moye och Henkin (2006, sid. 112) skriver att delaktighet
handlar om till vilken grad en individ kan paverka och menar att delaktighet ofta &r uttryckt 1
hur den anstillda upplever att denne kan gora en skillnad pa arbetsplatsen och kan péverka
vad som hédnder dir. Markos och Sridevi (2010, sid. 91) anser att delaktighet dr en
nyckelfaktor till att skapa engagemang. De forklarar vidare att engagemang bygger pa en
kénsla av att kdnna sig behovd och att f4 vara involverad, att vara med i beslutsfattande och
att f4 komma till tals. Att ha delaktiga medarbetare Okar engagemanget och skapar en
teamkénsla hos de anstdllda vilket i sin tur okar bade effektiviteten och produktiviteten menar
Bakiev och Kapucu (2012, sid. 978) och Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 35-37), vilket
paverkar organisationens resultat i stort.

Det finns kostnadsméssiga fordelar for foretag att hyra in personal, men Daciulyté och
Aranauskaité (2012, sid. 37-38) anser att det ar viktigt att diskutera den eventuellt negativa
inverkan den hir typen av flexibla anstédllningsformer har pd den individ som hyrs in. Den
inhyrda personalens delaktighet paverkas enligt Daciulyté och Aranauskaité (2012, sid. 34-
35) negativt genom att de inte kinner sig sékra pd sin arbetsplats eftersom syftet dr att de
endast ska vara dér en kortare tid och det inte alltid resulterar i fast anstéllning. De tror ocksa
att det kan medfora att engagemanget minskar. Det kan enligt Connell och Burgess (2002, sid.
274) diskuteras om inhyrd personal kan utveckla ett engagemang for den organisationen de
arbetar for. De menar att det kan vara svért da den inhyrda personalen inte kan paverka sin
arbetssituation nidgot ndmnvirt, samt att de paverkas av de osdkra formerna de &r anstéllda
under. Forutom att den inhyrda personalen dr mindre delaktiga och har mindre att séga till om
dn den ordinarie personalen, skriver Hall (2006, sid. 171) att de inte i samma utstrickning fér
lara sig nya saker eller utfora komplicerade uppgifter. Att den inhyrda personalen inte far vara
delaktig gor att det blir svérare att fa dem att kiinna sig engagerade.
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4 Empiri

Nio intervjuer genomfors pd fyra olika foretag som alla verkar inom olika branscher. I
empiriavsnittet presenteras en kortare bakgrund till varje foretag och varje respondent samt
resultatet av dessa intervjuer. For att hdlla respondenterna anonyma kommer varken
foretagens eller respondenternas namn att ndmnas.

4.1 Presentation av foretagen

4.1.1 Foretag A - 2 intervjuer

Det forsta foretaget som besoks verkar inom kollektivtrafikbranschen och deras motto &r att
ha en bra och effektiv kollektivtrafik samt att vara det naturliga valet som fungerar for alla.
De intervjuade gar under namnet Al och A2. Al ar for ndrvarande platschef och A2 har
tidigare varit det, men jobbar nu som fardtjansthandlaggare. Dock utgir intervjun som
genomfors fran hennes tidigare befattning, eftersom det var d& hon ansvarade for inhyrd
personal. Respondenteras befattning innebar att de ansvarar for den dagliga verksamheten pé
avdelningen men saknar det egentliga personalansvaret. Foretaget har anvint sig av inhyrd
personal frekvent sedan 2007 och syftet ar att klara arbetstoppar samt for att ticka upp for
ordinarie personal som &r sjuk, dr pa semester eller ska sluta pa arbetsplatsen.

4.1.2 Foretag B - 3 intervjuer

Det andra foretaget verkar inom forsdkringsbranschen och verksamheten gar ut pa att
administrera forsdkringar. De arbetar mot foretagskunder och deras uppgift ér att se till att
foretag som tecknar kollektivavtal ocksd tecknar foretagsforsdkringar. Tre personer pa
foretaget intervjuas. Den forsta personen bendmns som B1 och hon dr gruppchef och ansvarar
for en grupp om 17 personer. Den andra personen kallas for B2 och édr avdelningschef pa
avdelningen for kundservice och gruppen hon ansvarar for arbetar med fakturafrdgor. Den
tredje personen, B3, dr avdelningschef for en administrativ avdelning pé foretagets
kundservice. Foretaget har haft inhyrd personal foérut péd vissa positioner, men just nu har de
hyrt in en grupp om 30 personer for ett speciellt uppdrag, att komma ikapp med liggande
arenden. Hittills har de inhyrda jobbat pé foretaget i ca ett ar.

4.1.3 Foretag C - 3 intervjuer

Detta foretag befinner sig inom el- och gasbranschen och dr en av Sveriges ledande el- och
gasleverantorer. De arbetar mot bade privat- och foretagskunder. Tre personer deltar i studien,
C1, C2 och C3, som samtliga arbetar pa foretagets kundserviceavdelning. De beskriver deras
verksamhet som att serva kunderna som ringer och vill ha hjilp med el-, gas- och
varmefragor, samt att hantera och ta hand om foretagets kunder, helt enkelt vara ansiktet utét.
Béde C1 och C2 arbetar som kompetenschef pd foretagets kundsupport och ansvarar for
varsin grupp om ca 20 personer. C3 arbetar som processledare och utbildningsansvarig pa
kundsupport. Inhyrd personal anvinder de dels for att klara toppar men ocksd som
sommarvikarier, och de har arbetet med inhyrd personal sedan 2009.
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4.1.4 Foretag D - 1 intervju

Det sista foretaget som besoks verkar inom flera olika branscher, men D1 som 4r den enda
som intervjuas, arbetar med foretagets interna I'T. Han &r chef for IT-strukturen pa foretaget i
Sverige. Han sékerstéller att alla kontoren jobbar pd samma sitt oavsett var i landet de
befinner sig, att ha en mobil arbetsplats. Foretaget har alltid arbetat med inhyrd personal till
och fran och tar in dem nir det behovs i olika projekt, dels for att 16sa problem och dels for att
fylla luckor i1 deras egen personals kunskap. Dessa projekt kan vara av varierande lingd, men
det uppdrag som kommer starta nu stricker sig till i december, alltsé ca 7 méanader.

4.2 Delaktighet hos de inhyrda - hur och i vilken utstrickning

For att kunna forstd hur respondenterna ser pa delaktighet hos de inhyrda, bes de forst
beskriva hur de ser pa delaktighet i stort. Samtliga beréttar att det innebér att f4 vara med, att
kunna péverka och att kdnna att ens rost blir hord. Det ar ocksé viktigt att forstd hur och med
vad medarbetarna bidrar till verksamheten tilligger B3 och sdger “det blir annars ldtt en
ganska monoton arbetsuppgift (...) och det kan kdnnas vdldigt trakigt och meningslost”. En
annan innebord &r enligt B1 “att man vill vara delaktig och att man far vara delaktig. Det dr
egentligen omsesidigt bade att man fdar och att man vill”. “Delaktighet dr en av de viktigaste
delarna i chefs- och ledarskapet”, anser B2. Vidare tilldgger hon att “du ska jobba i team och
du ska ha med dig teamet. Om man da kommer och sdger att hdr dr en fardig losning, sahdr
ska vi gora, det funkar inte! Man madste bygga tillsammans”. Delaktighet handlar enligt C3
om att individer anstringer sig for att bli delaktig. Hon menar att delaktighet &r “att man
engagerar sig i det man gor, att man dr lyhérd och att man tar till sig den information som
finns runt omkring. Detta gor att man blir delaktig. Att man dr med och dr lyhord”.

Vad giller de inhyrdas delaktighet &r respondenterna av lite skilda asikter. Pa foretag D ar de
noga med att behandla den inhyrda personalen som en ordinarie och D1 sdger att “ndr vi tar
in den inhyrda personalen sd tar vi in dem som om de vore en av oss, de ska kdnna sig
hemma, att de kinner sig som en del i teamet och inte som en extra person som hdnger
utanfor”. Samtliga fran foretag C och Bl samt B3 tycker att den inhyrda personalen dr
delaktig i allt som den ordinarie personalen &r delaktig i. Dock tilldgger B3 att det kanske inte
ar givande for den inhyrda personalen att vara delaktig i saker som sker pa lite ldngre sikt.
Vidare menar hon att den inhyrda personalen inte tar del av personalfrdgor och information
som ror detta. Inte heller pa foretag A kan den inhyrda personalen vara med och péverka
beslut enligt A2, men hon sédger att “de far gdrna komma med forslag pa forbdttringar och
dela med sig av sina erfarenheter och dsikter”. Anledningen till att den inhyrda personalen
inte dr mer delaktig anser A2 beror pa fOoretaget och det faktum att verksamheten é&r
regelstyrd. Detta gor att ledningen inte riktigt vill sldppa alla typer av uppgifter till den
inhyrda personalen tillagger hon.

Graden av delaktighet hos den inhyrda personalen beror helt pd vilken typ av uppdrag de har
enligt D1, men ofta dr de involverade 1 verksamheten 1 stort. Om en inhyrd personal kommer
med ett forslag och delar med sig av sina kunskaper tycker han att foretaget dr lyhorda for
detta. Alla respondenterna fran foretag C ddremot berdttar att de inhyrda delges all
information som den ordinarie personalen fir och de sitter aven utspritt bland den ordinarie
personalen. De &r dven inkluderade pa gruppmoten och stormdten och C1 ndmner att “de dr
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ocksd delaktiga i att utveckla verksamheten, vi jobbar mycket med forbittringsforslag och
innovativa forbdttringar ddr man registrerar en god idé i ett sdrskilt system. Dit har alla lika
stor tillgang, oavsett anstdllningsform”. De inhyrda kan inte vara delaktiga pa det séttet att de
kan bestdimma vad som ska goras siger B1, men att de far vara med och diskutera Aur
uppgifterna ska utforas pa bésta sitt. Hon tilligger att “det har varit min roll som team ledare
att hjdalpa med ‘huret’ och jag tog absolut in deras dasikter och frdagade hur de ville géra och
vad som passade dem bést”. A andra sidan berittar B2 att iven om hon anser att delaktighet
ar jétteviktigt hos den inhyrda personalen “sd kan man inte ta hand om dem pda samma sdtt
som man tar hand om ordinarie personal (...) Det dr en viss skillnad dndd och de dr ju
anstillda av ett annat foretag”. Aven Al gor skillnader mellan den inhyrda personalens och
den ordinarie personalens delaktighet. Hon menar att det beror pa att den inhyrda personalen
inte dr dér hela tiden och séger att “vdrt foretag dndras hela tiden och vildigt fort sd av den
anledningen dr den inhyrda personalen inte inblandad i frdagor som rér verksamheten”. Hon
fyller dock 1 att hon skulle vilja att den inhyrda personalen fick delta pa fler utbildningar {or
att de ska fa en bittre forstaelse for verksamheten. Hon tycker att det 4r viktigt att det inte blir
en belastning for den ordinarie personalen att jobba med inhyrd personal.

Samtliga respondenter ser en rad fordelar med att den inhyrda personalen kénner sig delaktig
och alla fran foretag C anser att foretaget kan ha nytta av den inhyrda personalens erfarenheter
frdn andra arbetsplatser. Den inhyrda personalen kanske har andra erfarenheter som de kan
dela med sig av menar bade A2 och Cl1. Dirutover tilligger C1 att “vi andra har kanske
fastnat lite i ett ekorrhjul”. Detta dr ndgot som ocksd B3 papekar och siger “det dr alltid bra
med nya ogon pd saker och ting (...) och det vore ju sloseri att inte ta tillvara pd det”. Hon
tillagger att sa lange det ger ndgot och &r meningsfullt ser hon bara fordelar med att lata den
inhyrda personalen vara delaktig. C2 och C3 anser vidare att delaktighet paverkar de inhyrdas
arbetsprestation. Delaktighet Okar trivsel enligt C2, vilket hon tror “dr viktigt for att kunna
gora ett bra jobb”. En ifyllnad gérs av C3 som menar att “de ska fd samma information som
alla andra. Annars kan det Iditt bli att det blir fel i jobbet de utfér”. Dock anser B1 att de
inhyrdas anstéllningsform kan vara missgynnsam for deras delaktighet och B2 tycker att det
maste finnas olika sdtt att behandla den inhyrda personalen gentemot den ordinarie
personalen, annars “blir det vdildigt svdrt ndr uppdraget ska avslutas”. Hon menar vidare att
alla méste behandlas korrekt och att den inhyrda personalen inte ska behandlas som att den
kommer att f4 vara kvar ldngre dn den faktiskt ska. “Det betyder ju inte att vi pa ndagot sdtt
betraktar dem som mindre vetande eller att vi inte fragar, absolut inte. Men man dr inte
anstdalld fullt ut”, siger hon.

Vissa av respondenterna anser att den inhyrda personalen inte ar lika delaktiga som den
ordinarie personalen, och den som framst tycker att skillnader gérs mellan dem ar B2, som
menar att det beror pa att “de bara ska vara hdr ett tag. Min egen personal dr delaktig i ndr vi
gor verksamhetsplanen, de dr delaktiga i budgetarbete, i vdr vision, hur stor bemanning vi
behéver vara i var grupp. Den fragan skulle jag aldrig stdlla till en inhyrd personal”. Att den
inhyrda personalen kanske inte &r lika delaktiga i denna typ av fragor kan enligt C1 bero pa att
de sjilva inte har modet och mognaden att vara det. Hon séger att “eftersom de inte dr lika
erfarna vdgar de inte komma med forslag. Man dr lite avvaktande”.
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Eftersom flera av respondenterna anser att den inhyrda personalen redan &r lika delaktiga som
den ordinarie personalen &r det svart att f4 en uppfattning om pa vilket sitt de kan forbéttra sig
ndr det kommer till integrationen av den inhyrda personalen. De jobbar alla pé liknande sétt
vad giller den inhyrda personalens delaktighet. Respondenterna frén foretag C berittar att den
inhyrda personalen placeras ut bland den ordinarie personalen och att samma information
delas ut som till de Ovriga anstéllda, samt att de later den inhyrda personalen vara med och
gora sin rost hord. Dock menar C1 att det ar viktigt att ge de inhyrda ett forum for att kunna
vara delaktiga, vilket hon anser att de gor. Hon sédger vidare att “det vi skulle kunna bli béittre
pd dr att upplysa den inhyrda personalen att de far anmdla sig till projekt och liknande, att
det inte bara gdller den ordinarie personalen. Vara mer tydliga att det dven gdller dem. Ndr
man kommer in som ny sd dr man lite avvaktande, hér kan vi stdrka deras sjdlvfortroende att
vara med i ett tidigare skede”. Avslutningsvis beréttar D1 att “det enda sdttet for oss att fa det
att fungera dr att gora dem (den inhyrda personalen) lika delaktiga som alla andra. En person
som inte dr delaktig levererar sdllan nagonting”.

Da flera av respondenterna beréttar att den inhyrda personalen dr sd pass delaktig, stélls
fraigan om och hur de fOljer upp detta och om detta faktiskt dr Omsesidigt. Samtliga
respondenter forutom B3 och D1 beskriver att detta f6ljs upp via samtal med den inhyrda
personalen. D4 det syns pa resultatet om den inhyrda personalen ar delaktig eller inte, menar
DI att det inte behdvs goras ndgon uppfoljning. Det dr ndgot som dven B3 anser syns och
sdger att “man ser att de dr entusiastiska, att de bidrar, att de vill, dr framadt och tar tag i
saker och ting”, men att de inte har nigot strukturerat sétt att f6lja upp pa. Diaremot beréttar
B1 att “vi har haft bdde ldra-kinna-samtal och utvecklingssamtal” och C1 tilldgger att “de dr
integrerade i vdra grupper vilket innebdr att vi som chefer har ett ansvar att ha
uppfoljningssamtal med var och en av dem”. Det forekommer ocksd samtal med
konsultcheferna pad bemanningsforetagen nidmner Al, A2, B2 och Cl. “Vi stammer av med
konsultchefen for de vill inte att vi ska handskas med personalansvaret. Den biten ska de ta,
och vi tar den med konsultchefen” siger Al. Motena med konsultcheferna handlar dock inte
om delaktighet menar A2, utan snarare om hur det gdr med den inhyrda personalen och hur de
skoter sig. Konsultchefen frdn bemanningsforetaget kommer till det inhyrande foretaget och
de samlar ihop den inhyrda personalen for ett gemensamt samtal en gdng i ménaden beskriver
C1, och detta dr for att gora avstimningar kring hur det gar och hur det kédnns. Vidare talar C3
om att de som chefer i borjan gar runt och fragar hur det kdnns och om den inhyrda
personalen kommit in i arbetsuppgifterna. Fortséttningsvis sdger hon att efter att den inhyrda
personalen har funnits dér ett tag “dr det vdil om de sjdlva kommer och pratar med den som dr
ansvarig/chef for den gruppen”. Hon berittar att det ar inget som chefen tar pa sig att ta reda
pa ndr den inhyrda personalen jobbat pa foretaget ett tag.

4.3 Den inhyrdas mojlighet till att paverka vad de gor

Den inhyrda personalen har “exakt samma uppgifter som fastanstdllda, ddar gor vi ingen
skillnad” sdger B1, och detta dr ndgot som dr genomgdende for alla respondenterna pa foretag
B och C. “Frdn bérjan hade de (den inhyrda personalen) vdldigt enkla och repetitiva
arbetsuppgifter, sddant som var ldtt att ldra ut, utan att behova forsta det stora
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sammanhanget. Men numera har de samma kompetens som vdr egen personal”, séger
B3. Vidare tilligger C2 att “det som kan skilja dr att de som har jobbat hdr i flera dr har en
storre forstdelse for foretaget och kan delta i mer avancerade projekt och lite mer langsiktiga
saker, medan den inhyrda inte kan géra karridr pd samma sdtt. Man vet ju inte alltid hur
ldnge konsulterna kommer vara kvar”. Arbetsuppgifterna kan skilja sig at fyller C3 i och detta
menar hon dr beroende av vilka telefonlinjer den inhyrda personalen jobbar med. Hon sédger
att “en del kan bli spetsade mot avtal, en del mot flytt av avtal. De har inte
klagomdlshantering fran borjan”. Nagot liknande berittas av bdde A1 och A2 som talar om
att den inhyrda personalen har samma uppgifter men i mindre omfattning. “De star i kassan
och sdljer vara biljetter. De far ju inte gora allt som vi andra gér” sager Al. Till skillnad fran
resterande respondenter beskriver D1 att deras inhyrda personal har mer hogkvalificerade
arbetsuppgifter och hyrs in for att 16sa problem. Vidare berdttar han att den personal de hyr in
ofta dr specialister pa det de gor.

Vad giller utbildning och introduktion hos den inhyrda personalen dr den uppbyggd pé
samma sétt som hos den ordinarie personalen pa foretag B och C. De gor ingen skillnad
mellan de olika anstéllningsformerna och B1 forklarar att utbildningen ar “/ite kortare men
det har varit samma innehdll och man ska gora samma arbetsuppgifter i slutindan, men det
har varit mer koncentrerat”. Utbildningen dr densamma for inhyrd som for ordinarie personal
menar C3 och sédger att detta “beror pd att systemen dr sd pass komplicerade och det dr sa
mycket man madste tinka pd ndr man jobbar sd det inte blir fel i systemet. Ett litet fel kan
paverka mycket”. Nér den ordinarie personalen vidareutbildas och far nya uppgifter utesluts
vissa grundldggande delar av utbildningen beréttar B3, d& de redan forvintas kunna detta. Sa
ar inte fallet for den inhyrda personalen som ar ny och “de far en mer gedigen grund fran
borjan”, sdger hon. En jamforelse gors av A2 mellan ordinarie och inhyrd personal gillande
introduktionsfasen, hon menar att den ordinarie fér ldra sig allt p en gdng medan den inhyrda
personalen forst lir sig kassan for att sedan bygga pé resterande med tiden. A andra sidan
beréttar Al att introduktionsfasen dr kortare hos den inhyrda personalen &n hos den ordinarie.
“Introduktionsfasen dr vildigt snabb, kanske ett arbetspass™ siger hon. Aven D1 forklarar att
introduktionsfasen for den inhyrda personalen &r kort, men i detta fall beror det pé att det
finns en uppdragsbeskrivning som de tagit pa sig och &r dd redan inforstddda i vad de ska
gora.

Alla respondenterna forutom DI, berittar att den inhyrda personalen inte kan péverka sina
arbetsuppgifter ndgot namnvirt, och A2 anser till och med att de inte kan paverka sina
arbetsuppgifter alls. I de flesta fallen dr uppdragen som den inhyrda personalen placeras pa
faststéllda vilket gor att de inte gar att Andras nagot speciellt menar D1. Dock tilldgger han att
det i vissa fall varit sa att den inhyrde personalen haft en vag arbetsbeskrivning och uppdraget
har da istillet formats efter den inhyrda personen. Dock var det bara i foretag D som detta &r
mojligt. 1 de andra foretagen handlar det snarare om mojligheten att pdverka sjilva
tillvdgagangssittet dn arbetsuppgifterna. Den inhyrda personalen har de arbetsuppgifter de har
forklarar B3, men det finns mojligheter for dem att vara med och effektivisera arbetssitten
och processerna. “Vi dr rdtt styrda hdr i hur man gor en arbetsuppgift och vilka regler som
gdller, det kan inte vi paverka ndagonting utan vi har ju regler kring hur det ska fungera”,
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sdger B1. Ddaremot nimner B2, som jobbar pa samma foretag som B1, att hon tar for givet att
de inhyrda kan vara med och paverka och att teamledarna som ansvarar for de inhyrda &r
lyhorda for detta. Med att paverka syftar hon till 4ur en uppgift gérs, men inte vad for uppgift
som ska goras. Vidare sdger B2 att “vi jobbar med stdndiga forbdttringar, sma forbdttringar
hela tiden och kan man pa ndgot sdtt gora (...) lite smartare sa gar det lite fortare. Sddan
input vill man ju verkligen ha”. Samtliga frén foretag C beskriver ndgot liknande och menar
att de inhyrda har samma mdgjlighet att ldmna in forbéattringsforslag som alla andra pa
foretaget och pa sd sitt kan de vara med och paverka deras arbetsuppgifter. C1 berdttar dock
att “i ett tidigt skede ndr man kommer till féretaget sa vet man att det dr det hdr jag ska gora.
Jag ska svara i telefonen, svara pa mail frdan kunder, brev och fax, chat, facebook och sddir.
De vet om att de inte kan pdverka sa mycket sjilva“.

Vidare &r alla respondenter Overens om att den inhyrda personalen kan péverka sin
arbetssituation pa sa sitt att de kan fa lira sig nya saker. “En del vill ju ta for sig mer och det
kan de i viss man” namner A1 och C2 talar om att “efter hand om man blir kvar hdr ett tag sda
kan man fi gora extra utbildningar och ligga in en intresseanmdlan om detta. Ar det da
konsulter som vi ser dr duktiga sd kan de vara med i de hdr utbildningarna. Pa det sdttet kan
man paverka. Men det krdver att man varit inne (pa foretaget) ett tag*. Ett tilligg gors av C3
som séger att om “man kan paverka pd sa sdtt att man ldr sig det man ska jobba med extra
bra och tar till sig de nyheter som kommer varje dag. Det gér ju att man gor ett bra
slutresultat”.

Vad giller den inhyrda personalens mojlighet till att ta egna initiativ och vilka fordelar
respektive nackdelar det kan fora med sig, sdger C1 att “kreativitet och innovation dr tva av
vdra nyckelord i den profil som vi soker via konsultfirmorna. Att man har lite nytink och
vdgar sdga vad man tycker” och fyller i med “vi gillar kreativitet och innovation och vi
dterkopplar hur det gar med forbdttringsforslag”. “Det dr bra att komma in med nya ogon
och nya sdtt att se. Vi har haft enorm nytta av energin, viljan, erfarenheten, massor med saker
som vi som har jobbat har ldnge har tappat litegrann. Jag ldter ndstan som att jag dr religios
men det har varit sd ohyggligt bra pd alla sdtt”, berattar B1.

Samtliga fran foretag C samt B2, B3 och D1 tycker att det dr bra med initiativ till en viss
grins och att det ar viktigt att veta vilka ramar som géller och sedan hélla sig inom dem, samt
att se till de malen som finns och ska uppnds. “Att ha en initiativformdga leder ofta till ett
bdttre jobb jamfort med de som behover ndagon som pekar med hela handen”, nimner D1.
“Det dr bra att man tar egna initiativ, men det dr ju alltid en fraga om vad det handlar om”
sdger C2, och B2 talar om att “om man har tid éver kan man sdga till att man vill géra ndgot
annat, men man kan inte bara gd och hdmta (en ny uppgift) och borja géra”. For foretaget
géller det enligt B3 att “hdlla koll pa de hdr initiativen och ha lite styrning pda det”. Hon
menar att en inhyrd personal som inte varit pa foretaget lange kan ha missuppfattat ndgonting
och resultatet blir d ndgot annat &n vad som &r tankt fran borjan.

Inte ménga nackdelar listas upp med att den inhyrda personalen tar egna initiativ, men en sak
som flera av respondenterna anser, ar att det kan bli fel om de inhyrda gor saker pa eget
bevag. “Nackdelar kan vara att man inte har koll pa vilka ramar man ska hdlla sig inom”,
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uttrycker C1 och fyller i att “ofta dr man sa forsiktig sa man frdagar hellre en gdang for
mycket”. Vidare nimner Al att “det kan ocksd vara negativt om de har en 6vertro pd deras
formadga. De kanske tror att de vet (vad de gor) sd istdllet for att fraga sd gor de bara, och dd
kan det bli fel eller de kanske scger fel”. Hon anser ocksa att det kan vara negativt om den
inhyrda personalen lér sig nya saker och nu inte vill gora det lite mindre avancerade och
kanske trakiga arbetet. Hon beréttar att “vi i ordinarie personalen kanske har massor att gora
som den inhyrda inte kan. Vill de da inte std i kassan sd forlorar ju vi tid pa att saker ligger
och blir ogjort”.

4.4 Att frambringa engagemang hos inhyrd personal

Precis som vid delaktighet presenteras forst hur respondenterna ser pd engagemang i stort,
innan den inhyrda personalens engagemang diskuteras. Alla anser att engagemang ar att ha en
vilja och att brinna for det som gors och C2 sdger att det handlar om att “man kdnner sig
behovd (...) och att man kdnner att det man gér spelar roll, det dr viktigt!”. Det har ocksa att
gora med instdllningen till saker och ting menar B1 och C3, och de tilligger att vara
engagerad Ar att vara positiv. Ett tilligg gors av B3 som tror att engagemang &r viktigt for att
kunna bidra till gruppen, till foretaget och till sin egen utveckling. Verksamheten pé foretag C
ar vildigt styrd berdttar C3 och séger att “eftersom varje kvart mdits sda kanske vi ibland inte
tar oss tiden att vara engagerad i en idé man skulle vilja utveckla, for man dr sd fokuserad pa
det som ska goras. Men vi jobbar vildigt mycket med engagemang for det dr ett av vdara
viktigaste beteenden”. Vidare dr B2 av uppfattningen att genom att diskutera tillsammans hur
mélen ska nds engageras personalen. Till motsats frin B2 som dr av uppfattningen att
engagemang skapas genom att jobba tillsammans och C2 som anser att den inhyrda
personalen maste kidnna sig behovd, anser C3 att ansvaret ligger pa den anstéllda, sérskilt en
inhyrd personal, att visa upp sitt engagemang. Hon menar att den som ar ny “ska vara extra
lyhord och extra med, extra fragvis. Detta for att visa att jag dr hdr, jag dr inhyrd och jag vill
gora mitt bdsta”.

Samtliga respondenter understryker att det ar viktigt med engagemang hos de inhyrda och D1
menar att det kanske till och med &r &nnu viktigare &n hos den ordinarie personalen eftersom
de endast dr dir under en kort tid. Han tilldgger att pa grund av att den inhyrda personalen ar
dér under kort tid blir det lattare att engagera dem. “Det dr sunda virderingar att brinna for
det man dr hdr for att gora, oavsett om man dr inhyrd eller inte. Man ska ju ocksa vara en
god ambassador for den uppdragsgivare man har och dd mdste man ha engagemang”,
ndmner C1. Det dr ocksa viktigt for den inhyrda personalen sjilv att ha ett hogt engagemang
for att de ska kunna gora ett bra jobb anser D1, da ett jobb kan leda vidare till ett annat. Han
sdger vidare att “en del inhyrda kanske inte skulle vilja vara inhyrda utan de skulle hellre vilja
vara fastanstdillda, da kan engagemanget vara si eller sa”.

Vad giller om den inhyrda personalens engagemang kan paverka organisationen i stort fas lite
olika svar. Den inhyrda personalen har ofta ett personligt engagemang att lyckas leverera ett
bra resultat menar D1. Detta engagemang &r ofta hogre dn hos den ordinarie personalen som
inte har samma tidsbegriansning péd sig att lyckas slutféra sina uppgifter som den inhyrda
personalen har. “Som konsult mdste man vara pd topp hela tiden, annars far du inget jobb”
avslutar D1. Vidare berdttar Al att den inhyrda personalens engagemang paverkar hur de

33



beméter kunderna. “Ar de engagerade blir det mindre klagomdl, effektiviteten okar ocksd (...)
Det dr viktigt att de har ett driv att géra bra ifrdan sig, allt har ju med pengar att gora i
slutindan”, tillagger hon. Ett hogt engagemang hos den inhyrda personalen tror B2 och C2
kan péverka den omgivande personalen positivt. “Det dr jdttekul att man ser att det kommer
in unga mdnniskor, som finns i huset och som ldr sig, bloggar, kommenterar andras bloggar,
fotar och gor det lite yngre och modernt. Det behdver ju vi andra ocksa”, siger B2. Vidare
berdttar C2 att den inhyrda personalens engagemang “kan pdverka den ordinarie personalen
runt omkring som har jobbat ett tag och inte alltid inte dr lika engagerade. De kanske kan bli
lite smittade av det engagemanget som den inhyrda personalen har. Det kan vara positivt med
den hdr tillfdlliga energin som kommer in*. Detta hiller D1 och B3 med om, men B3 tilldgger
att hon inte “ser ndgon skillnad i om det dr inhyrd personal eller ordinarie personal, man
behéver engagerade medarbetare oavsett”. Foretagets resultat kan péverkas positivt av att
den inhyrda personalen dr engagerad anser bade B1 och B3. Hogar av arbete som har legat
lange forsvann pa en kort tid enligt B1, och B3 tror att det hade tagit ldngre tid om de hade
“harvat med den ordinarie personalen”. Bada dr av uppfattningen att det ir engagemanget
som paverkar detta. Om resultaten inte nds kan det bero pa brist i arbetsplanen eller si kan det
bero pad engagemanget menar D1. Definitivt padverkar den inhyrda personalens engagemang
den dagliga verksamheten och arbetsgruppen tror A2, men hon tilldgger att hon inte anser att
detta har nagon storre inverkan pé foretagets dvergripande resultat.

Brist pd engagemang hos den inhyrda personalen kan enligt B1 dra ner stimningen, och CI
och C3 fyller i att det d4ven kan péverka fOretaget negativt genom att det blir fel om de
anstillda inte engagerar sig att ldra sig jobbet ordentligt, vilket i slutindan resulterar i
forseningar och extra kostnader. Den inhyrda personalens eventuella brist pa engagemang kan
paverka negativt, tror C1, da sjukfranvaron kan stiga. Hon menar att engagemanget kan
paverkas av att det finns manga som gor samma sak och att de anstéllda da kénner sig mindre
betydelsefull, och hon sdger vidare att “har man inte ett engagemang dr det ldtt att vara
hemma och det pdverkar ju. Vi har svdrt att géra specialister av alla, det dr mdnga som
jobbar med samma sak. Dd mdrker vi att vi har hég sjukfrdnvaro, kanske for att stimulansen
sjunker ndr man varit hdr en ldngre tid och gjort samma saker”. B1 berittar att de vid ett
tillfille har haft tva inhyrda som inte var speciellt engagerade varken for arbetsplatsen eller
for uppgifterna. Foretaget bestimde sig di for att “gora pinan kort for dem” uttrycker hon
och forklarar att de fick sluta. Aven respondenterna frin foretag C berittar om situationer nér
arbetsmoralen var lite 1g och engagemanget brustit. En undran uppstdr om det finns nagot
foretagen trodde de kunnat gora annorlunda vid séddana situationer, men svaret dr att de gjort
allt de kan med samtal, tillsdgelser och pushningar att anstrénga sig lite mer. Den enda som é&r
av annorlunda &sikt &r A2, som tror att den inhyrda personalen kan kdnna sig asidosatt och att
den ordinarie personalen inte har tid med dem. Dér finns det forbéttringar att gora tycker hon.

Hur jobbar da foretagen med engagemang och hur kan de fa den inhyrda personalen att gora
det lilla extra? Att fa vara med och vara en i ginget verkar vara ett gemensamt verktyg som
respondenterna anvinder for att skapa engagemang. De flesta respondenterna berittar att de
jobbar med engagemang genom delaktighet, och C3 séger att de “forsoker fa dem att kdnna
att de dr en av oss ndr de vdl dr hdr. Och vi placerar dem hos de ordinarie, alla ska jobba
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tillsammans”. Att ge berdm, ta tillvara pd deras idéer och se till att den inhyrda personalen vet
att de dr vardefull ar ocksé viktigt enligt bdde B3 och Al. Vidare ndmner A1l att de dven “for
detta vidare till konsultcheferna, vilket gor att de far hora det frdan fler hdll och det gér dem
mer engagerade”. Det dr dven viktigt att skapa en god stimning pa arbetsplatsen tycker Bl
och genom att fa de inhyrda att kénna sig delaktiga och att se till att de inte kénner sig som
konsulter nér de ar dér tror hon &r viktigt for engagemanget. En dsikt avviker fran dvriga och
det &r D1 som anser att det inhyrande foretaget inte behover géra mycket for att engagera den
inhyrda personalen. Det beror sdklart pd vilket uppdrag foretaget hyr in personal for menar
han. Tas de in p 16pande band behdver cheferna jobba mer med dem, men hyr de in personal
som projektledare behovs ofta inget goras.

Aven andra verktyg for att skapa engagemang kommer upp och C2 uttrycker att “det dr upp
till varje chef i teamet att hitta pd sdtt att engagera gruppen. Det kan vara med tivlingar och
individuell feedback, gruppdiskussioner och peppning”. Tavlingar pa kontoret dr nagot som
ockséa C2 berittar om och sdger att “det behover ju inte bara vara kopplat till silj utan det kan
vara ... att ta fler drenden per timme, eller korta ner var drendetid efter samtalet, eller att
hoja var NKI (n6jd kund index). Gor man detta pa bade individ- och teamniva sd tror jag att
det skapar ett engagemang och en vilja hos var och en av dem”.

Det ér endast respondenterna fran foretag C som har exempel pd hur cheferna kan fa den
inhyrda personalen att gora det lilla extra. De beréttar alla om hur deras prestation kan métas
pa ett exakt sitt dir samtalsldngd, drendetid, efterbehandlingstid och kundnéjdhet ar viktiga
nyckeltal. Aven den inhyrda personalen mits p4 samma sitt och pa s& vis menar C2 att de ir
medvetna om vilken nivd de ligger pa. “Man fdr férsoka pusha dem och pavisa att det dr
Jjdttebra om de forséker gora det (jobbet) bdttre”, siger C3 och fortsitter med att séga att
“allmdnt klappa pa axeln och fa dem att kdnna sig bra dr viktigt”. Det dr dven viktigt att ha
dagliga avstdmningar med de inhyrda dir feedback ges pd deras prestationer, men ocksa att
bara st bredvid och fraga hur det gir och om de saknar négot for att kunna gora ett bra jobb,
tycker C1 och C2. En gang i ménaden gors ocksé ett riktigt medarbetarsamtal diar en mer
grundlig uppfoljning gors berittar C1.

Att sikerstélla att den inhyrda personalen gor ett tillfredsstillande jobb, gors pa samma sétt
som hos den ordinarie personalen enligt samtliga respondenter och uppfattningen ar att det
baseras pé siffror och statistik. “A#t sjdlva kassan stdmmer dr en bra mdtpunkt”, siger Al och
deltagarna frin foretag C beréttar att eftersom de har tillgang till statistik gillande effektivitet
och kundndgjdhet kan de enkelt méta deras prestationer. Respondenter fran foretag C menar att
dessa typer av médtningar gors ofta. Att géra avstdmningar med den inhyrda personalen varje
dag ar viktigt enligt C1, men det gors dven veckovis och ménadsvis, vilket &ven B1, B2, C2
och C3 péapekar. “Detta har ju genererat att vi blivit bdttre pa att folja upp i den ordinarie
verksamheten ocksd, och det tror jag pdverkar positive” siger B2. Nagot som skiljer lite fran
ovriga ar foretag D som foljer upp den inhyrda personalens prestation med hjilp av en
styrgrupp och D1, som sjélv ofta & med i dessa grupper, beréttar att detta &dr for att sékerstélla
att de uppnar ett tillfredsstillande resultat.
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De inhyrdas engagemang dr vad som i grund och botten paverkar hur bra jobbet utfors tycker
A1l och sdger att “engagemanget dr ju den stora drivkraften”. Det kan dven vara sé att den
inhyrda personalens engagemang pédverkas pd olika sdtt av de hédr mitningarna menar
respondenterna fran foretag C. “Jag tror att det pdverkar engagemanget dd det blir vildigt
tydligt med mdlen. En del kan vara vildigt tdvlingsinriktade och har sina egna mal. Dad
engagerar de sig vildigt mycket for att nd dit och hela tiden bli bést pd allt. Andra kanske
tycker att sa ldnge man ndr madlet (foretagets) sd dr det ok” sédger C2. Detta dr nagot som C1
haller med om och tilldgger att “en del drivs av detta (statistiken och uppfoljningen) och en
del tycker nog att det dr jobbigt. En del blir engagerade och peppar sig sjdilva, sdtter hogre
mdl for sig sjdlva och smittar av sig till andra i omgivningen, medan andra inte alls blir
engagerade av statistik*.

Uppf6ljning av om den inhyrda personalen faktiskt kénner sig engagerade sker pd samma sitt
som vid uppfoljningen av om de kdnner sig delaktiga beréttar alla respondenterna forutom B3
och D1. Nagon uppfoljning behovs inte goras da det syns pa resultatet papekar D1, och B3
tilligger att de inte foljer upp detta pa nagot strukturerat sétt. Istdllet r de, som hon tidigare
nimner, noga med att uppmuntra den inhyrda personalen. Ovriga respondenter menar dock att
det dr via personliga mdten och via méten med konsultcheferna frdn bemanningsféretagen
som uppfoljningen gdrs. Forutom de personliga motena anser B1 att det mérks och syns om
de inhyrda kénner sig engagerade eller inte. Hon séger att “i och med att det varit en grupp
om 15 personer och tvd teamledare sa har vi kunnat se dem och deras arbete vildigt néira. Vi
som teamledare har suttit i samma rum som de inhyrda och varit vildigt néira och da har man
dven kunnat se smd saker och smad fordndringar och forbdttringar. Dock &r det sjilva
dialogen och uppfoljningsmdtena som respondenterna trycker mest pa. “Det handlar om en
personlig relation som man har med den inhyrda” siger D1 och avslutar med att sédga att
“man tar in dem i familjen mer eller mindre”.
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5 Analys

[ diskussionskapitlet analyseras allt det insamlade material. En jimforelse gors sedan mellan
vad olika forskare skriver samt vad respondenterna talar om pd intervjuerna. Saledes jamfors
olika synvinklar med varandra, bade teoretiska samt empiriska. Diskussionen dr uppdelad i
samma tre rubriker som empiriavsnittet dr uppdelat i.

5.1 Delaktighet hos de inhyrda - hur och i vilken utstriackning

Utifrdn den teori som presenteras i rapporten dr var uppfattning att delaktighet innebér hur
medarbetare kan paverka olika beslut pa arbetsplatsen och hur de anstéllda uppfattar att de
kan det. Respondenterna &r av likartad mening och de flesta beskriver att delaktighet &r att de
anstéillda fir pdverka och att de forstdr vad de bidrar med. Som nédmns i den teoretiska
referensramen delar Korkmaz (2012) in delaktighet i fyra kategorier: virderingar, kompetens,
sjélvstyre och paverkan. Inga frigor stills till respondenterna kring dessa kategorier specifikt
men kopplingar kan &nda ses till de olika kategorierna i respondenternas svar nir de resonerar
kring begreppet delaktighet. Kategorin sjélvstyre diskuteras vidare under nésta rubrik av
diskussionen.

Med virderingar menar Korkmaz (2012) att den anstédlldas véirderingar bor stimma dverens
med foretagets. For att detta ska vara mojligt dr var uppfattning att det kravs att den anstéllda
faktiskt far en mojlighet att forstd verksamheten i stort. En medarbetare stéller sig mer bakom
foretaget och dess vision om denne far vara med och utforma visionen skriver Dainty et al.
(2002). I fallet med inhyrd personal dr det kanske inte mdjligt att 14ta dem vara med och
utforma foretagets vision da de ju, som flera av respondenterna beréttar, endast ska arbeta pa
foretaget under en kortare period. Dock anser Al att den inhyrda personalen borde fa gi pa
fler utbildningar for att kunna forstd verksamheten bittre. Baserat pa det hon beréttar dr var
uppfattning att det skulle kunna vara ett steg for att sikerstélla att den inhyrda personalen
delar foretagets varderingar.

Detta uttalande som A1 gor om att lata den inhyrda personalen ga pa fler utbildningar skapar
en tanke hos oss att det dven kan tjina ytterligare ett syfte &n att fi dem att dela foretagets
virderingar. Detta dr att 0ka den allmidnna kompetensen inom foretaget, vilket Korkmaz
(2012) nidsta kategori behandlar. Att goéra medarbetare delaktiga Okar den allminna
kompetensen 1 organisationen menar Bakiev och Kapucu (2012). Att d& lata den inhyrda
personalen g pé fler utbildningar och léra sig mer om organisationen skulle i férlangningen
innebédra att den inhyrda personalen pa ett mer effektivt sitt kan applicera sina tidigare
erfarenheter pa den nuvarande arbetsplatsen. Detta d& deras forstaelse for verksamheten har
okat. Som ndmns 1 empirin vill respondenterna ta del av den inhyrda personalens tidigare
erfarenheter och anser sig kunna ha nytta av dem. Desto storre dr anledningen enligt oss att
oka den inhyrda personalens forstielse for verksamheten i stort, for att battre kunna anvinda
sina kunskaper och pa sé sitt kunna vara med och paverka verksamheten positivt.

37



Med paverkan syftar Korkmaz (2012) pa medarbetarens mdjligheter till att paverka
arbetsrelaterade beslut, vilket ocksd Moye och Henkins (2006) anser ar avgdrande for graden
av delaktighet pa arbetsplatsen. Dock skriver Daciulyté och Aranauskaité (2012) att inhyrd
personal séllan #r delaktig i beslutsfattande, vilket dven bekriftas av respondenterna. A ena
sedan beskriver respondenterna och forskarna delaktighet pd samma sitt, att fi vara med och
paverka, och flera av respondenterna gor klart att den inhyrda personalen &r lika delaktig som
den ordinarie personalen. Men a andra sidan talar respondenterna om att det faktiskt &r
skillnader mellan den inhyrda och den ordinarie personalen samt att den inhyrda inte kan vara
med att pdverka sin arbetssituation 1 lika stor utstrickning som den ordinarie. Forskning har
gjorts géllande medarbetarnas mojlighet att paverka planeringsprocessen och hur detta kan
oka framgingen av affirsplanen pépekar Long (1996). Dock menar han att deltagandet i
planeringen bor ske pd en lamplig niva for medarbetarens forméga. Att det d4r meningsfullt
och ger ndgot for foretaget att géra den inhyrda personalen delaktig &r ett maste anser B3, och
eftersom den inhyrda personalen bara ska arbeta pa foretaget en begrinsad period blandas de
inte in 1 vissa fragor forklarar 4ven B2. Darfor kan, som B1 nédmner, den inhyrda personalens
anstillningsform vara missgynnsam for deras delaktighet och &dven Daciulyté och
Aranauskaité (2012) skriver att delaktigheten kan paverkas negativt genom att de inhyrda inte
kénner sig sdkra pa sin arbetsplats, syftet dr ju att de endast ska vara dér en kortare tid och det
resulterar inte alltid i fast anstdllning.

Delaktighet dr viktigt for att kunna f& ett bra resultat menar Korkmaz (2012), Wilkinson
(1998) och Bakiev och Kapucu (2012). Respondenterna har inte i sak uttalat sig om detta,
men som B3 &r inne pad méste det vara meningsfullt att géra den inhyrda personalen delaktig.
Var fundering dr huruvida det verkligen dr meningsfullt att gora den inhyrda personalen
delaktig ndr det géller alla fragor som ror verksamheten, till exempel foretagets vision. B3 har
en podng géllande sitt uttalande, i de fall d4 det handlar om inhyrd personal kanske det kostar
mer dn det smakar att involvera dem 1 for mycket aspekter av verksamheten. Vad ger det att
gora en inhyrd personal delaktig i foretagets vision da de inte ska vara dér pd lang sikt, ndgot
som ocksd B2 talar om. Dock verkar detta vara helt beroende pé vad for typ av arbetsuppgifter
den inhyrda personalen har. Fér den inhyrda personalen som har lite mindre komplicerade
uppgifter ar det kanske inte lika viktigt, men for foret