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En kvalitativ studie om hur den flexibla anstallningsformen paverkar
de anstalldas motivation och sjalvidentiteten i det senmoderna
samhallet

Alexey Klimenov och Sara Svensson

Abstrakt

Syftet med foreliggande studie har varit att skapa en djupare forstaelse
av hur motivation for arbetet upplevs hos inhyrda arbetstagare med
tillfallig anstallning utifran ett socialpsykologiskt perspektiv pa
sjalvidentitet i ett senmodernt samhalle. Bakgrund till varfér denna
studie genomforts &r for att tillfalliga anstéllningar genom
bemanningsforetag ar ett viaxande fenomen samtidigt som det finns
begrénsad forskning kring de berdrda arbetstagarnas upplevelse av att
inneha denna typ av anstillning. Vi har utgatt fran det
fenomenologiska perspektivet och anvént oss av teorier om
moderniteten och sjalvidentiteten, teorier om det reflexiva sjélvet,
symboliska interaktionismen samt behovs- och motivationsteorier. Vid
val av respondenter har vi utgatt fran bekvamlighetsurval och
genomfort nio semi-strukturerade intervjuer som sedan analyserades
med hjélp av den metod som Creswell (2007) rekommenderar for
fenomenologisk forskning. Resultaten visar att anstéllningar hos
bemanningsforetag upplevs som otrygga och tillfalliga, att anstallda
behdver fa en rattvis behandling for att kanna sig betydelsefulla, att
materiell beloning i form av 16n och andra formaner ar viktiga for
upplevd motivation. Majoriteten av respondenterna upplever inte att
de har mojligheter till sjalvférverkligande i samband med innehavd
anstallning hos bemanningsforetag samt att de har en kortsiktig
malsattning med sin anstallning. Det rader variation i fragan om social
samhdorighet bland de tillfalligt anstdllda men slutsatsen dras att
samtliga respondenter har ett behov av erkdnnande och att sjalvet
paverkas negativt i denna mening.

Nyckelbegrepp: Motivation, behov, tillfalliga anstallningar,
sjalvidentitet, sjélvet, senmodernt samhalle.
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1. Introduktion

1.1 Inledning

Under 1990-talet har arbetsmarknaden genomgatt stora forandringar gallande
anstallningsformer och anstallningstrygghet. Manga foretag har borjat se efter sina
personalkostnader och véljer ddrmed att ha en begrénsad andel fast anstalld personal samt
att vid extra hog efterfrdgan hyra in personal fran ett bemanningsforetag eller anstélla
tillfallig personal pa tidsbegransade kontrakt (Aronsson & Sjogren, 1994). Att jobba som
inhyrd fran ett bemanningsforetag ar ett relativt ungt fenomen och har inte alltid varit
tillaten  enligt svensk lagstiftning. Men i och med att det statliga
arbetsformedlingsmonopolet upphorde den 1 juli 1993, skapades mojligheter for
bemanningsbranschen att uppsta och véxa (Granberg, 2003).

Att hyra in personal fran ett annat foretag ar ett anstallningsforfarande som okar -
bekraftas genom bemanningsforetagets “Almega” arsrapport 2010. Bemanningsforetaget
”Almega” &r en bransch och arbetsgivarorganisation for foretag med verksamhet inom
uthyrning, omstéllning och rekrytering. | arsrapporterna har bemanningsforetagens
omséttning stdndigt Okat och det wvisar att uthyrningsbranschen bara vaxer
(Bemanningsforetaget Almega, 2011). Denna utveckling, att genom personalen anpassa sig
till marknadssvéangningarna, gar att koppla samman med den analys Sennett (1999) gjort i
sin bok ”Nér karaktéren krackelerar”. Dér redogor han for den nya ekonomin som bidragit
till det oOkade kravet av flexibilitet vad géller anstéillningsforhallanden,
organisationsstrukturer och den Okade konkurrensutsattningen for organisationerna. Han
problematiserar denna utveckling med identitetsskapandet hos individerna som utsatts for
en kraftigt 6kad osakerhet och som darfor inte langre kan eller vill identifiera sig med sitt

arbete.

Rico lever i en varld som istéllet préglas av kortsiktig flexibilitet och omvandling, en vérld
som inte erbjuder mycket till kontinuitet, vare sig ekonomiskt eller socialt. Féretag splittras
eller slas samman, arbetstillfallen dyker upp och forsvinner som foreteelser utan inbordes
samband. Den skapande forstroelsen, menade Schumpeter apropa entreprendrer, kraver
ménniskor som trivs med att inte kunna bedéma foljderna av forandring eller veta vad som



sker harnast. De flesta trivs emellertid inte med forandringar pa detta nonchalanta och
likgiltiga satt. (Sennett, 1999, s. 42-43)

Att detta anstallningsforfarande forekommer allt oftare pa arbetsmarknaden gor det av vikt
att undersoka och fa kunskap om den anstalldes upplevelse av detta forhallandevis nya
fenomen. Motiverad personal bidrar till att verksamheten framgangsrikt nar sina uppsatta
mal - dels genom okad produktivitet med aven hogre effektivitet (Flach, 2006). Darfor
anser vi att det &r viktigt for organisationerna att underséka och beskriva vad denna nya
arbetsgrupp motiveras av och dess upplevelse av att inneha denna typ av anstéllning.
Malgruppen for var studie ar alla som har intresse av att se vad denna nya arbetsgrupp
motiveras av och hur den upplever sin situation.

Var studie ligger inom det symbolisk interaktionistiska perspektivet dar fokus ligger
pa samspel, identitet, kommunikation, relationer och symboler (Charon, 2004). Symbolisk
interaktionism &r ett perspektiv inom socialpsykologin som betonar det meningsfulla
samspelet i socialt liv och att jaget konstrueras i detta samspel. Enligt det symbolisk
interaktionistiska perspektivet ar det handlingar i samspel med andra som ger den bésta
forklaringen av individer och grupper. Beteendet bestdms av normer och rollférvantningar,
dessa bestdms, i sin tur, av det omgivande sociala systemet. Gruppen &r viktig for
individens sjalvbild och jaguppfattning. Medvetandet ar av intresse for var studie, eftersom
det handlar om samspel med sig sjélv, en inre dialog, dar bade den personliga och den
sociala utvecklingen sker genom samspel med andra (Mead, 1976). Medvetandet ar ocksa
en process som rymmer tolkningen och reflektion.

Genom att utga fran det socialpsykologiska perspektivet tror vi att vi kan bidra med
ny kunskap, da det hittills finns begransad forskning inom detta omrade. Den befintliga
forskningen ar av kvantitativ art och ser objektivt pa motivationsskapande hos tillfalligt
anstdllda. Foreliggande studie kommer istdllet att skapa en djupare forstaelse pa
amnesomradet och fanga subjektiviteten hos fenomenet. Studien ligger inom ett
fenomenologiskt perspektiv dar vi &mnar beskriva det sociala fenomenet, motivation,
utifran respondenternas egna perspektiv och livsvarldar. Edmund Husserl betraktade
verkligheten som att den &r vad manniskor uppfattar att den dr, och att vérlden kan
beskrivas av hur subjekten upplever den (Hartman, 2006). For att pa basta satt kunna fanga



upp hur aktorerna i studien upplever sin livsvérld enligt ett fenomenologiskt
forhallningssatt, skall kvalitativ metod anvandas som verktyg dar dven en dvervagande
induktiv ansats tas. Den kvalitativa metoden ska bidra till att en djupare forstaelse for hur

fenomenet framtrader (Jensen, 1992).

1.2 Syfte, problemformulering och fragestéallningar

Syfte

Att beskriva och skapa en djupare forstaelse av hur motivation for arbetet upplevs hos
inhyrda arbetstagare med tillfallig anstéallning utifran ett socialpsykologiskt perspektiv pa
sjalvidentiteten i ett senmodernt samhélle. Detta syfte genererar foljande Overgripande

problemformulering for studien.

Problemformulering
Hur upplever - utifran ett socialpsykologiskt perspektiv pa sjalvidentitet i ett senmodernt

samhaélle - inhyrda tillfalligt anstallda personer motivation gallande deras arbete?

Fragestallningar
Foljande fragor kommer hjélpa till att besvara huvudfragan:
e Hur upplever de inhyrda tillfalligt anstallda personerna arbetsforhallandena pa
arbetsplatsen?
e Hur upplevs graden av tillfredstallelse av materiell beloning, vad finns det for
mojligheter/problematik?
e Hur upplevs graden av mojligheter till sjalvforverkligande, vad finns det for
mojligheter/problematik?
e Hur upplevs graden av social samhdrighet och vilka konsekvenser kan detta fa vad
galler sjalvidentitetsskapande?
Genom analysen av svaren till dessa fragestallningar hoppas vi finna en djupare forstaelse
av vad som &ar motivationen for den inhyrda tillfalligt anstallda personalen, och hur de
upplever sin situation utifran det socialpsykologiska perspektivet pa sjalvidentitet i

senmodernt samhalle.



1.3 Avgransningar

Var studie har sina avgransningar nar det galler antal respondenter. Detta beror pa
tidsbristen for att genomfdra och analysera intervjuer. Vi har valt att intervjua nio tillfalligt
anstallda personer. Pa grund av bekvamlighetsskal har valet av respondenter haft en
geografisk begransning och intervjuerna har agt plats i Orebro, Vasterds, Kumla och
Jonkdping. Intervjuerna har genomforts i neutrala kontors-miljoer samt hemma hos
respondenterna.

Tidsmassigt ligger intervjuerna i intervallet fran 30 till 60 minuter, beroende pa
respondenternas satt att beratta och svara pa fragorna. Vi har intervjuat respondenter som ar
tillfalligt anstdllda pa nagot bemanningsforetag. Tyngdpunkten har legat pa
motivationsskapande processer och respondenternas upplevelser kring dessa, och vi har
avgransat oss genom att bortse fran icke relevant information, som kan komma in i bilden.
Vi har emellertid inte varit intresserade av att genomftra en undersékning pa interpersonell
niva, och har darfor inte tagit organisatoriska konsekvenser av motivation i beaktande -

utan forhaller oss pa en individuell niva, individens upplevelse av fenomenet.

2. Teorl

2.1 Tidigare forskning

2.1.1 Uthyrning av arbetskraft
Uthyrning av arbetskraft ar ett internationellt vaxande fenomen. Detta bekraftas genom
studier genomforda i olika lander, som undersoker hur organisationer later ett externt
foretag att antingen Overta hela HR avdelningen eller delar utav dess funktioner. Flera
studier konstaterar att uthyrning av arbetskraft blir allt vanligare hos organisationer och
regioner de undersokt (Belcourt, 2006; Brian, 2008; Galanak och Papalexandris, 2005;
Chiang, Chow & Birtch, 2010).

Det vi kan konstatera efter att ha last artiklar och forskningsstudier gallande
uthyrning av arbetskraft ar att det &r ett véxande fenomen, inte enbart i Sverige utan dven

globalt, delvis pa grund av att det ar ett satt for organisationerna att kunna bemota kravet av



anpassning samt flexibilitet frdn marknaden (Granberg, 2003). Aven med hénsyn till
befintliga studier finns det begransningar vad galler kvalitativa studier pa subjektets, den
uthyrdes, upplevelser kring arbete som uthyrd samt motivation, och det ar det vi &mnar

undersoka i féreliggande studie.

2.1.2 Motivation hos tillfalligt anstallda

Den internationella 6kningen av tillfalliga anstallningar har genererat i att intresset har okat
for hur organisationerna kan ta hand om den tillfalligt anstallde, och genom relationen till
den anstéllde, paverka dennes motivation och arbetsprestation for sitt arbete.

| en studie fran Singapore som Koh och Yer (2000) genomfort har sambandet
mellan relationen fran organisationerna till de tillfalligt anstalldas upplevda motivation
undersokts. Studien har ett klart fokus pa arbetsgivarens perspektiv pa relationen, eftersom
det ar den som vanligtvis styr kontraktet och hur sjalva forhallandet mellan den anstéllde
och organisationen ser ut. Forskarna samlade in kvantitativa data av 191 tillfalligt anstallda
fran sju olika organisationer. Tva varianter av enkéater delades ut: variant ett gavs till
arbetsgivarorganisationen och variant tva till de tillfalligt anstallda. Arbetsgivarens enkat
matte hur mycket investerades i de tillfalligt anstallda och arbetsgivarens perspektiv pa
relationen. Medarbetarnas enkéts syfte var att méta jobbtillfredstéllelse, kanslomassigt
engagemang for organisationen, arbetsprestation samt kansla for rattvisa.

I analysen fann Koh och Yer fyra olika typer av relationer som i sin tur utfoll i olika
former av motivation hos de tillfalligt anstallda:

Quasi-spot contract, dar arbetsgivaren hade ett kortsiktigt perspektiv pa relationen
och enbart erbjod ekonomiska och andra monetéra erséttningar for arbetet och inte kravde
nagon mer investering an arbetsprestation av arbetstagaren.

Under-investment, dar arbetsgivaren betalade minsta méjliga ekonomiska erséttning
och fortfarande hade ett kortsiktigt perspektiv pa relationen, men aven kravde mer
investering av medarbetaren i organisationen.

Mutual investment, dar arbetsgivaren erbjuder mer &n monetara beldningar, som till
exempel utbildning och andra investeringar i den anstéllde och slutligen relationen

Over-investment, dar arbetsgivaren erbjuder langsiktig investering i den anstallde,



som till exempel karriérplanering, utbildning och 16n.

Mutual investment och over-investment relationerna var forknippade med hogre
grader av prestation och mer foredragna attityder hos de tillfalligt anstallda &n quasi-spot
contract och under-investment, som rapporterade lagre grad av prestation och motivation i
arbetet. De foredragna attityderna inneholl hogre jobbprestanda, hdgre kénslomassigt
engagemang for organisationen, hogre total trivsel och hogre uppfattning om rattvisa (Koh
& Yer, 2000).

Resultatet av denna studie visar att den tillfalligt anstalldes motivation ar beroende
av relationen och utbytet den far fran organisationen. Resultatet belyser vikten av att
organisationen utvecklar sina relationer till de tillfalligt anstallda, for att kunna utveckla
motivationsskapandet i foredragen riktning, sa att den totala jobbprestandan okar (Koh &
Yer, 2000). Denna studie visar att tillfalligt anstallda ar mer motiverade att prestera da de
har en god relation till sin organisation, att deras sociala investeringar tas om hand och att
de far nagot tillbaka. Studien ligger saledes inom ett socialpsykologiskt utbytes-perspektiv,
dar utgangspunkten ar att bada parter i en relation maste ga med vinst for att relationen
skall kvarleva och fungera val. Om den ena parten upplever sig ga med forlust kommer
denna, enligt utbytesteorin, att lamna relationen (Nilsson, 1996).

Vi kommer pa liknande satt att titta pa hur arbetstagaren upplever graden av
tillfredstéllelse i vad den anser sig investeras i eller erhalla for beloningar for sitt arbete.
Skillnaden uppstar i att vi endast undersoker medarbetarens perspektiv. Detta ar intressant
att titta pa da vi vet av tidigare studier att en tillfallig anstallning inte ger samma formaner
som en fast.

Ett exempel &r den studie som genomfordes i USA av McGrath och Keister (2008),
dar det konstateras att en tillfalligt anstalld person paverkas negativt ekonomiskt av att
inneha denna anstallningsform, mot vad den hade gjort vid en fast anstéllning. McGrath
och Keister undersokte den roll en tillfallig anstalining spelar i tillgangar av
ackumulationsprocessen - processen att samla pa sig tillgangar. Tillgangar i det har fallet ar
pengar, hus, aktier, andra vardepapper, formaner som utbildning och forsékringar. McGrath
och Keister lade fram tesen att tillfalliga arbeten minskar de totala tillgangarna bade pa kort

sikt och i ett langre perspektiv.



Resultatet visade mycket riktigt att tillfalligt anstallda hade sdémre forutséttningar for
vélstand eller ekonomisk trygghet, jamfort med vad en medarbetare av fast anstallning
hade. Motiven for att arbeta inom en tillfallig anstéllning bor vara flexibilitet och darmed
passa arbetstagare som befinner sig i ett tidigt skede i livet, och som i anstéllningstillfallet
inte har ambitioner till ett langsiktigt sparande och husédgande (McGrath & Keister, 2008).

Motiven som ligger bakom ett arbete inom en tillfallig anstalining forskades det om
av Jong och Schalk (2010). De undersokte hur yttre motiv for att vara i ett tillfalligt
anstallningsforfarande paverkade forhallandet mellan upplevd rattvisa och arbetsrelaterade
attityder och beteenden. Resultaten visade att motiven kan vara en viktig faktor som
paverkar relationerna mellan rattvisa och resultat. De tillfalligt anstallda som accepterade
tillfallig anstallning frivilligt upplevde lag rattvisa relaterat till lagre sjalvrapporterad
prestanda. For anstallda som anvander sina tillfalliga jobb som ett satt att fa fast anstallning
ar rattvisa inte relaterad till arbetsrelaterade attityder och beteenden. De som befann sig
ofrivilligt inom en tillfallig anstallning reagerade starkare pa rattvisa och hade hogre avsikt
att sluta. Denna studie ar relevant for att kunna ge svar pa vilka yttre motiv som paverkar
arbetsrelaterade beteenden vid tillfallig anstallning, men den sdger ingenting om vilka
motiv som gor att de personer, som uppvisade ofrivillighet till sin anstéllning, dnda
arbetade kvar och vad som gjorde att de inte trivdes.

Vi kommer i foreliggande studie att underséka hur respondenterna upplever sina
anstallningsforhallanden och foérhoppningsvis skapa djupare forstaelse for vilka motiv som
gor att de arbetar inom den anstallningsformen. Som namnt tidigare, finns det ingen
tidigare kvalitativ forskning inom detta omrade och darfor hoppas vi kunna bidra med ny
kunskap - genom att utga fran ett socialpsykologiskt perspektiv inom detta omrade.

2.2 Teoretiska utgangspunkter

2.2.1 Moderniteten och sjalvidentiteten
Anthony Giddens har i sin bok “Modernitet och sjéalvidentitet” (1999) analyserat
forhallandet mellan moderniteten och det individuella jaget. Han malar déar upp

moderniteten som var nutida varld, dar det standigt pagar globaliserade férandringar som



inte bara star for existentiella modifieringar, utan dven beror det vardagliga sociala livets
karaktar och som paverkar de mest personliga aspekterna av var erfarenhet.

| den nutida vérlden maste sjalvet skapas reflexivt, liksom den bredare institutionella
kontext i vilken sjalvet existerar. Denna uppgift maste emellertid 16sas mitt i ett forvirrande
virrvarr av majligheter och alternativ. Under villkor som préaglas av osékerhet och manga
valmajligheter far begreppen tillit och risk en sarskild betydelse (Giddens, 1999, s. 11).

Tidigare har vi utrett att anstallningsformen “inhyrd tillfalligt anstalld” &r ett forhallandevis
nytt fenomen vars uppkomst kan ségas bero av en organisatorisk innovation for flexibilitet,
och att darfor personaluthyrningsbranschens framvaxt beror pa ett tillmétesgaende av
behovet att kunna matcha marknadskrafternas krav pa anpassning och flexibilitet. Detta &r
nagot som dven Sennett bearbetar i sin bok ”Nar karaktaren krackelerar” (1999). Den
teoretiska utgangspunkten, att den moderna varldens struktureringsdrag - karnan i
moderniteten interagerar med sjélvets reflexivitet - gor det av vikt for oss att skapa en
djupare forstaelse for hur anstallningsformen interagerar med sina anstédllda och vilka
konsekvenser denna spelar for sjélvidentitetsskapandet. De sociala omsténdigheterna kan
inte anses vara atskilda fran det personliga livet. De kan inte betraktas som yttre miljo i
forhallande till det personliga (Giddens, 1999).

Vi maste undersoka och fa en djupare forstaelse for hur individerna i denna miljo
konstruerar och skapar sin sjalvidentitet och mening utifran socialpsykologiskt perspektiv.
Vad driver respondenterna att arbeta inom denna anstéllning? Innan vi gar vidare i denna
process redogor vi for begreppen och teoretiska utgangspunkterna om sjélvet och

reflexivitet.

2.2.2 Det reflexiva sjalvet

Sjalvet spelar en viktig roll i var studie. Sjalvet ar inget ting eller ett tillstdnd, som Mead
papekar, utan det ar en social process som inte har en autonom existens utanfor den sociala
processen (Berg, 2000). | modernt véasterlandskt samhélle befinner sig individer under ett
stdndig socialt tryck att uppleva sig som unika sjalvstandiga individer och - genom att se
sig sjalva som fristdende individer - visar de sin sociala natur. Enligt symbolisk
interaktionistiska synsatt formuleras sjalvet genom socialisation och var identitet formas i

vart sociala livsrum. Mead (1976) kallar utvecklingen av jagférmagan for



’rollovertagande” och med det menar han ett en ménniska formas genom andras reaktioner
pa sig sjalv. Denna teori ar aktuell for var studie eftersom vi kommer att analysera den
sociala situationen pa arbetsplatser och det ar mycket mojligt att motivationsskapandet kan
paverkas av det sociala sammanhanget med “sjalvet” i centrum.

For att vi ska kunna skapa en djupare forstaelse for hur sjalvidentiteten skapas i det
senmoderna samhallet och forstda den paverkan den sociala omgivningen har pa
konstruerandet av sjalvet, maste vi forstd den Overgripande bilden av individens

psykologiska karaktar. Giddens (1999) utgar ifran féljande premiss:

Att vara en manniska innebdr att praktiskt taget hela tiden veta, enligt en eller annan
beskrivning, bade vad man gor och varfor man gor det.... De sociala konventioner som
produceras och reproduceras i vara vardagliga handlingar inspekteras reflexivt av aktoren
som en del av det att ga vidare i livets manga brokiga sammanhang (Giddens, 1999, s. 47).

Giddens menar att reflexiv medvetenhet & nagot som karakteriserar allt manskligt
handlande, och som nu styrs av den massivt utvecklade moderniteten vi befinner oss inom.
Vi handlar och beter oss efter de vardagliga aktiviteternas kontinuitet, som oftast ligger pa
en praktisk medvetandeniva (Giddens, 1999).

Foreliggande studie amnar ta fram denna underforstadda karaktar som ligger till
grund for att respondenterna finner ett sammanhang av sin situation och utreda hur de
upplever denna. Enligt det symbolisk interaktionistiska perspektivet ar det handlingar i
samspel med andra som ger den bésta forklaringen av individer och grupper. Beteendet
bestdms av normer och rollférvantningar - dessa bestams i sin tur av det omgivande sociala
systemet. Gruppen &r viktig for individens sjalvbild och jaguppfattning (Giddens, 1999).

Mead (1976) menar att en manniska konstrueras med hjalp av medvetandet och
spraket. | foreliggande studie skall vi skapa en forstaelse for den verklighet respondenterna
eller intervjupersonerna varseblir i sin anstallningsform. Enligt det symbolisk
interaktionistiska perspektivet ar den sociala verkligheten subjektiv och var studies design
anpassas darefter. 1 nastkommande avsnitt redogor vi for de teoretiska utgangspunkterna

samt ger nagra exempel pa definitioner av begreppet motivation.
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2.2.3 Motivation — definitioner av begreppet

Motivationsskapande bland medarbetarna &r ett av de viktigaste uppdrag som
organisationer arbetar med. | var studie kommer vi att rikta fokus pa hur motivation for
arbetet upplevs hos den tillfalligt inhyrda personalen. Motivation kan handla om olika
saker, beroende pa vem det ar som tolkar begreppet, samtidigt som det &r ett av de mest
utforskade &mnen inom organisationsteorin (Ambrose & Kulik, 1999). En anledning till det
stora intresset i frigan om motivation inom organisationer kan vara i att det finns manga
medarbetare som upplever bristen pa motivation och kan darfor inte uppfylla de kriterier
som behdvs for utveckling och tillvéxt. Vidare ger vi exempel pa tva moéjliga definitioner
av begreppet motivation.

Kaufmann (1998) definierar begreppet motivation som de psykologiska, biologiska
samt sociala faktorer som har till syfte att aktivera, rikta at och uppratthalla ett énskvéard
beteende i olika intensitetsgrader i forhallande till maluppfyllelse. Men motivation har
ocksa andra definitioner dar ytterligare begrepp ér inblandade. Begreppet behov har mycket
med motivationen att gora eftersom det & manniskans behov som driver hela
motivationsprocessen mot ett mal. Ett mal som uppfylls skapar, i sin tur,
behovstillfredsstallelse hos personen i fraga.

Mabon (1992) definierar begreppet motivation som ett omrade som rymmer de
processerna som en individ gar igenom for att uppfylla malet och skapa

behovstillfredsstallelse. Motivation handlar om att drivas till att gora nagot.

2.2.4 Motivationsteorier

Forr skiljde man pa motivationsteorierna genom att dela upp dem i tva lager: behovsteorier
samt incitamentteorier. Behovsteorierna forlagger uppkomsten av motivationen till drifter
och grundlaggande behov och incitamentsteorierna tittar istallet pa vilka stimuli i
omvérlden som véacker individers lust eller olust till dem (Jacobsen & Thorsvik, 2008;
Egidus, 2008). Enligt det symbolisk interaktionistiska perspektivet ar méanniskors
personliga liv en konstruktion av det sociala samspelet (Giddens, 1999). Vi finner en viss
riktighet i att manniskan styrs av grundldggande biologiska drifter och behov som Maslow

indikerar — nagot som kan utgora en komplettering till de sociala faktorerna som paverkar
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manniskors beteende. Vi viljer att se motivationsskapandet hos ménniskor som en
mangfacetterad process dar vi maste ta hansyn till bade biologiska drifter, behov samt dven
kénsloreaktionerna pa omvarldens stimuli, som kan bero pa bade socialt och kulturellt

betingade attityder. Nedan presenteras tre behovsteorier.

2.2.5 Behovsteorier
Maslows motivationsteori i Jacobsen och Thorsvik (2008) dr det mest inflytelserika
bidraget inom behovsteorilagret. Maslow havdar att alla manniskor har fem grundbehov: 1)
fysiologiska behov som till exempel hunger, torst, somn; 2) trygghetsbehov, som omfattar
bade fysisk och kanslomassig trygghet; 3) sociala behov, till exempel behov av vénskap,
tillndrighet i sociala grupper och kansloméssiga band till andra ménniskor; 4) behov av
erkdnnande, till exempel i1 form av status och prestige, samt 5) behov av
sjalvforverkligande, vilket handlar om i vad man individen kan utnyttja sina férmagor och
realisera sin potential. Dessa olika behov driver fram handling for att kunna tillfredsstallas.
Maslow i Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att ménniskors behov har en form av
hierarki, dar de fysiologiska behoven ligger i grunden och f6ljs av de andra behoven i ovan
ndmnd ordning. Behoven av sjalvférverkligande utgor hierarkins topp. Teorins logik ligger
i att behov pa en hogre niva inte paverkar beteendet innan behov pa lagre nivaer har
tillfredsstélls. Men enligt Maslow &r det individuellt hur behovens ordningsfoljd ser ut och i
vilken grad behoven uppnds innan nasta dyker upp. Maslow formodar att de flesta
manniskor ar partiellt tillfredsstallda och samtidigt partiellt otillfredsstallda nar det galler
alla behov, men individens grad av tillfredsstallelse minskas nér vi rér oss uppat i hierarkin.
Scheff (2008), nagra decennier efter presentationen av Maslows teori, har analyserat
den och foreslagit en vidareutveckling av denna teori. Scheff menar att det kan finnas
universella behov som alla manniskor har och det maste laggas till en ny niva i Maslows
teori — som handlar om formagan att uppleva hela registret av emotioner. Samtidigt papekar
Scheff att, for att Maslows teori ska behalla sin kraft och aktualitet i modernt samhille,
maste betydelsen av var och en av de tre hogre nivaerna uttryckas avsevart mycket
tydligare. Scheff beskriver olika typer av relationer som manniskor kan befinna sig i och

darmed uppleva olika emotioner pa egna satt. Han pratar om solidaritet/alienation,
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anknytning, sakra band, intoning samt sjalvférverkligande som autonomi och emotionella
behov. Enligt Scheff (2008) &r tva ytterligare steg nodvandiga: att se sjalvforverkligande ur
ett nytt perspektiv, som individuell autonomi, och att tillfoga det som saknas hos Maslow,
det vill sdga emotionella behov.

David McClellands behovsteori i Jacobsen och Thorsvik (2008) handlar om att
manniskors behov ar ordnade langs ett kontinuum och att det & mojligt att rora sig i bada
riktningar om man till exempel inte lyckas tillfredsstélla vissa behov. Till exempel kan
behov av samhorighet och samverkan med andra vara den viktigaste motivationen for ett
beteende, d&ven om fysiologiska behov inte har tillfredsstallts. McClelland menar att
manniskor handlar utifran tre grundldggande behov: 1) Behov av makt; 2) Behov av
samhdrighet; 3) Behov av prestation.

Det viktigaste som behovsteorierna lar oss om forutsattningarna for att motivera
medarbetare kan sammanfattas i tva punkter. For det forsta motiveras personer att handla
nér de ser mojligheter att tillfredsstélla sina behov. VVad &r det for behov en person har beror
pa sjalva personen. Det leder till en tanke att vi aldrig kan ta for givet att alla manniskor i
en organisation motiveras av samma forhallanden. For det andra kan det vara
andamalsenligt att skilja mellan inre bel6ning, som individen ger sig sjalv, och yttre
beloning, som han mottar fran organisationen. Med inre beléning menas till exempel
positiva kanslor som uppstar vid uppnatt resultat eller positiv kritik fran ledningen. Med
yttre beloning menas sakliga beloningar i form av till exempel I6ner eller andra férmaner
(Jacobsen & Thorsvik, 2008).

For att skapa ytterligare bredden nar det galler behovsteorier i var studie har vi
ocksa utgatt fran Herzbergs tvafaktorsteori i Jacobsen och Thorsvik (2008). | denna teori
forsokte Herzberg hitta ett samband mellan incitament, tillfredstéllelse och arbetsprestation.
Han fann att det finns sadana faktorer som kan relateras till arbetsplats och som okar
motivationen bland en del av anstéllda, medan samma faktorer vécker irritation och
missnéje hos de andra medarbetarna. Dessa faktorer, enligt Herzberg, kallas for
hygienfaktorer. Motivationsfaktorerna handlar om positiv tillfredstéllelse bland
medarbetarna och de kan vara arbetsrelaterade i form av till exempel ansvar, utmanande

jobb, utvecklingsmojligheter och uppskattning — nagot som kan vara intressant att fraga
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respondenterna om. Enligt Herzberg leder hygienfaktorerna inte till nagon motivation, utan
snarare orsakar missndje. Genom att forbattra hygienfaktorerna kan man inte skapa
motivation, utan det kan vara ett sétt att minska missndje. Hygienfaktorer kan till exempel
handla om 16n, arbetsforhallanden, sékerhet och jobbrelationer. Herzbergs teori i Jacobsen
och Thorsvik (2008) leder till ett resonemang om att det ar helt centralt for motivationen
hur individen upplever sina arbetsuppgifter, vilka utmaningar och utvecklingsmojligheter
som arbetsgivarna ger och hans/hennes upplevelse av att bemdstra utmaningarna. Inre
beldningar tycks vara viktigare an yttre for att forklara motivation.

Vi ska utga fran dessa teorier och forsoka fanga respondenternas upplevelser av
olika arbetsrelaterade faktorer som arbetsforhallandena, materiella bel6ningar, mojligheter
till sjalvforverkligande, sociala forhallandena pa arbetsplatsen - med hjalp av dessa teorier.
Genom att utga fran ovannamnda teorier, som en helhet, blir det mojligt for oss att hoja
flexibiliteten i arbetet och knyta vara fragestallningar till dessa teorier — ndgot som kan
fungera annorlunda ifall man utgar bara fran en teori. Pa det séttet ar det lattare for oss att

belysa de teman som teorierna och vara fragestallningar beror.

3. Metod

Vi har valt att genomfora en kvalitativ studie eftersom vi har for avsikt att forstd hur
personer i studien upplever och tolkar en social verklighet. Kvalitativ forskning gar mer pa
djupet i sina studieobjekt genom djupintervjuer och handlar om att skapa djupare forstaelse
for bakomliggande orsaker till det &mne som studeras, till skillnad fran kvantitativa studier
som fokuserar mer pa matbara fenomen genom enkéter eller annan statistik (Bryman,
2001). Vi genomfor en kvalitativ studie dar vi anvander oss av en semistrukturerad intervju
som metodredskap. Semistrukturerad intervjuform bygger pa en intervjuguide som beror ett
antal teman, men som stéller relativt 6ppna fragor, sa att respondenten kan svara sa
onyanserat av forskaren som mojligt (Kvale, 1997).

Det fenomenologiska perspektivet star i fokus. Enligt Kvale och Brinkmann (2009)
ar fenomenologi i kvalitativa studier en term som pekar pa ett intresse av att forsta sociala

fenomen utifran aktorernas egna perspektiv och beskriva varlden som den upplevs av dem
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sjalva. Syftet med fenomenologi ar att fanga upplevelsen av ett fenomen. Malet &r att utan
forvrangningar beskriva upplevelsen av ett fenomen som det visar sig hos
intervjupersonerna. Fenomenologin har antagandet att den relevanta verkligheten ar vad
manniskor uppfattar att den &r. Genom att lata de intervjuade personer svara fritt pa vara
fragor, kommer vi att fa djupare svar, som vi sedan kan analysera med hjalp av kodning och
forsoka forsta hur de upplever motivationsprocessen utifran deras egna perspektiv - nagot
som det fenomenologiska perspektivet handlar om.

Semistrukturerad intervju, i sin tur, kan hjalpa oss att vara flexibla nar det géaller
intervjufragor, eftersom ordningsfoljden kan variera (Bryman, 2001). Fragorna i en
semistrukturerad intervju ar delvis allmant formulerade till skillnad fran andra typer av
intervjuer. Det innebér att vi kan fa svar som pa ett battre sétt belyser nagons uppfattning i
en fraga och samtidigt kan kompletteras vid behov genom ett stalla en fortydligande fraga.

Ett hjalpmedel i form av diktafon kommer att anvandas.

3.1 Urval

Nér det galler kriterier for urval av respondenter till denna undersékning ska de inneha eller
ha innehaft en tidsbegrdnsad anstéllning inom ett bemanningsforetag. Det &r erfarenheten
av att inneha denna typ av anstéllning som &r intressant for denna studie och inga andra
faktorer spelar darfor nagon roll. Vi ser det istallet som en mojlighet att kunna fa en djupare
forstaelse av upplevelserna kring motivationsprocessen inom bemanningsbranschen genom
att ha respondenter som kommer ifran olika branscher och erfarenheter, med olika kon och
aldrar.

Vi har valt att utga ifran ett bekvamlighetsurval, dar vi har kontaktat personer vi har
tillgdngliga genom personlig kontakt samt kontakt genom bekanta (Bryman, 2001).
Nackdelen med denna typ av urval &r att studiens representativitet kan ifragasattas. Vi
kdnner anda att denna typ av studie, dar malet ar att analysen skall ske ingaende till
respondenten, bringar en fordel genom ett bekvamlighetsurval. Vi har haft mdgjlighet,
genom kontakt med bemanningsforetag, att strategiskt plocka ut respondenter, men valt

bort detta alternativ, da vi bedomt att respondenternas anonymitet kan komma att
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ifrdgasattas. Vi anser det vara av ytterst vikt att respondenterna kanner att de ar anonyma
och kan svara arligt pa fragor i intervjuerna, utan att behéva oroa sig for att arbetsgivaren
kan komma underfund med deras medverkan.

Totalt ingar nio respondenter i undersokningen. For att sakerstéalla anonymiteten i
deltagandet har respondenterna tilldelats fingerade namn och vi anvander oss inte av
foretagens eller bemanningsféretagens namn i uppsatsen. Nedan presenteras de deltagande

respondenterna med namn, alder, kon, tid som konsult och arbetsomrade.

1. Sandra, 22 ar, kvinna. Arbetat som uthyrd konsult i tre manader.
Personaladministrator.

Henrik, 24 ar, man. Arbetat som uthyrd konsult i nio manader. Saljare pa Callcenter.
Jim, 30 ar, man. Arbetat som uthyrd i fem manader. Industriarbetare.

Lina, 24 ar, kvinna. Arbetat en dryg manad som uthyrd konsult. Lagerarbetare.

Mia, 4o ar, kvinna. Arbetat som uthyrd konsult i ett ar. Receptionist.

Tobias, 27 ar, man. Arbetat som uthyrd konsult i 6 manader. Konstruktor.

Fredrik, 26 ar, man. Arbetat som uthyrd konsult i tva ar. Jobbar inom varden.

Anders, 25 ar, man. Arbetat som uthyrd konsult i ett ar. Byggarbetare.

© © N o g > w D

Magnus, 30 ar, man. Arbetat som uthyrd konsult i drygt ett ar. Behandlingsassistent.

3.2 Tillvagagangssatt
Procedur som tillampades i detta kvalitativa arbete ar den som Creswell (2007) lagger fram
for fenomenologisk forskning. Vi har ovan i texten konstaterat att fenomenologi ar den
metod vi anser lampa sig bast for studien, da vi ska skapa en djupare forstaelse av
upplevelsen hos individer som ar eller har varit tillfalligt anstéllda uthyrda konsulter, och
som da har erfarenhet av motivation for arbetet, vilket vi &mnar studera.

Vi efterstravade att "satta i parantes” vara egna erfarenheter sa gott som mojligt
innan vi kom i kontakt med respondenterna. Enligt Creswell (2007), ar det av oerhord vikt
for studiens tillforlitlighet att som forskare ga in med en sa forutséttningslos hallning som

mojligt nér en interaktion genom intervjuer sker med respondenterna.
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Intervjuguiden som anvénds ar av en semi-strukturerad variant. Det betyder att det
finns ett par 6vergripande fragor som ror ett antal teman vi &mnar studera inom begreppet
arbetsmotivation (Bryman, 2001). For att kunna besvara studiens syfte och den
huvudsakliga fragestallningen (Hur upplever - utifran ett socialpsykologiskt perspektiv pa
sjalvidentitet i ett senmodernt samhélle - inhyrda tillfalligt anstallda personer motivation
gallande deras arbete?) ar intervjuguiden konstruerad for att lyfta fram respondenternas
uppfattning kopplat till ett par teman, som beskrivs i avsnittet nedan. Vi ser detta som en
flexibel process, dar det viktigaste &ar att respondenternas beskrivna erfarenheter kommer
fram sa opaverkade av vara forskarroller som mojligt. Fragorna ar relativt 6ppna och
fokuserar pa vad och hur en person i undersokningen har upplevt fenomenet (Still, 1998).
Intervjuguide aterfinns som “bilaga” i slutet av detta dokument.

Samtliga intervjuer pagick mellan 30-60 minuter. Intervjuerna spelades in pa band
efter ©verenskommelse och klargérande om respondenternas réttigheter att avbryta
intervjun ndr som helst och att uppgifterna kommer att behandlas konfidentiellt (Creswell,
2007). Deltagarna informerades om att all insamlad information enbart kommer att
anvandas for forskningsandamalet samt att de inspelningar som gjordes kommer att

forstOras nar studien ar fardig.

3.3 Dataanalys och kodning

Intervjuerna spelades forst in for att senare transkriberas. En av de storsta svarigheterna
med kvalitativa undersokningar &r att de mycket snabbt genererar ett stort och otympligt
datamaterial, genom att de bygger pa beskrivningar - i vart fall i form av intervjuutskrifter
(Bryman, 2001). Det har vi markt ganska snabbt, med tanke pa transkriberingar, som har
gett mycket material som skulle hanteras.

For att kunna hantera materialet pa ett bra sétt har vi anvant oss av den analysmetod
som Creswell (2007) lagger fram for fenomenologisk forskning. Efter genomférda
transkriberingar skrev vi ut materialet i pappersform for att lattare fa 6verblick dver det. Vi
laste igenom allt material for att fa en uppfattning av helheten. Fragorna som vi har stallt
till respondenterna i intervjuerna har gett innehallsrika svar och vi kunde snabbt upptécka

att dessa svar har vissa likheter, i form av samma teman som berors, och vi forsokte
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identifiera direkta citat som beskrev olika inneborder. Vi antecknade aterkommande och
centrala begrepp i respondenternas beréttelser. Dessa innebdrder skapade meningsbildande
enheter.

Nésta steg var att bilda Kluster, det vill sdga att sammanfdra de meningsbildande
enheterna till olika kategorier. Dessa olika kategorier, i sin tur, visade variationen i
materialet och identifierade &ven det viktigaste relevanta innehdllet i det empiriska
materialet (Creswell, 2007). Nar vi har analyserat materialet, har vi letat efter gemensamma
teman och dven variationer i respondenternas beréattelser - for att pa ett battre sétt forsta var
tyngdpunkten i deras upplevelser kring tillfalliga anstallningar ligger. Genom att i forvég
formulera fardiga kategorier med fragor relaterade till studiens fragestallningar, kunde vi fa
en viss ordning pa materialet direkt vid transkriberingen. Pa det sattet kunde vi lattare
koppla de begrepp och teman som framkom fran respondenternas svar till valda teorier.

Dessa kopplingar kommer att presenteras i analysdelen.

3.4 Bedomningskriterier

For att kunna genomfora en bedémning av arbetets kvalitet behdvs vissa
bedomningskriterier. Enligt Bryman (2001), har det uppstatt en diskussion mellan
kvalitativt inriktade forskare vad géller reliabilitetens och validitetens relevans i kvalitativa

studier.

Eftersom matning inte ar det framsta intresset for kvalitativa forskare blir fragan om
validitet egentligen inte nagot som &r av speciell betydelse for sddana underskningar
(Bryman, 2001, s. 257)

Vi har valt att anvanda oss av de alternativa kriterierna som Lincoln och Guba i Bryman
(2001) foreslar. Dessa grundlaggande kriterier ar trovéardighet och akthet.

Kriteriet trovardighet bestar av fyra delkriterier: tillforlitlighet, Gverforbarhet,
palitlighet och en mojlighet att styrka och konfirmera. Vi har skapat tillforlitligheten i
resultaten genom att utfora forskningen i enighet med de regler som finns samt reda ut

eventuellt missforstand som kan uppsta vid intervjuer direkt pa plats. Detta hjalpte oss att
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sakerstalla att vi har uppfattat respondenternas sociala verklighet pa ett riktigt satt (Bryman,
2001). Vidare har vi genomfort intervjuer som har genererat en fyllig redogoérelse i form av
respondenternas upplevelser, och pa sa satt skapat en mojlighet att forse andra personer
med en databas, vars uppgift ar att avgéra om resultaten kan dverféras till en annan miljo.
Vi har forsokt att redogora for alla faser i var undersokning - genom att noggrant beskriva
hur vi har gatt tillvdga med bland annat problemformulering, urval av respondenter,
intervjuer, anteckningar, transkriberingar, och val av analysmetod. Vidare har vi fatt hjalp
av handledare som har granskat vart arbete och gett kritik — en process som maste vara med
for att uppna palitligheten i studier (Bryman, 2001). Slutligen har vi satt vara egna
erfarenheter i parantes” - for att sékerstdlla att vi inte paverkar eller omedvetet
manipulerar respondenterna.

Vad galler kriteriet akthet har vi svart att avgora om vi har uppnatt det. Det ar svart
att sdga om var undersokning ger en rattvis bild av de olika asikter och uppfattningar som
finns bland alla tillfalligt anstallda i Sverige, men vi anser att vi uppnatt akta forstaelse for
respondenternas upplevelser. Samtidigt kan vi séga att var undersokning har hjalpt de
personer som medverkat att komma fram till en béttre forstaelse av sin sociala situation och
den sociala miljo som de lever i - genom att tala om den och lata respondenterna sjalva
reflektera genom sin berattelse (Bryman, 2001). Det vill sdga att vi har uppnatt ontologisk
autenticitet.

Var undersokning har inte gett deltagarna en béttre bild av hur andra personer i
miljon upplever saker och ting, eftersom vi inte har fort en diskussion av pedagogisk
karaktar, utan vi har bara fokuserat oss pa respondenternas upplevelser och har inte blandat
in vara egna asikter eller erfarenheter. Darfor har vi inte uppnatt pedagogisk autenticitet.
Eventuellt kan deltagarna borja fundera mer pa sin situation efter genomférda intervjuer
men det &r aterigen svart att saiga om de kan forandra sin situation — katalytisk autenticitet
har inte blivit uppnadd. Det samma galler taktisk autenticitet, eftersom var undersokning
inte har paverkat deltagarnas mojligheter att vidta de atgarder som kravs (Bryman, 2001).
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3.5 Etiska aspekter

Grundlaggande etiska fragor ror frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet for
de personer som &r direkt inblandade i undersékningen. Darfor har vi i denna studie tagit
hansyn till de grundldggande etiska principer som finns géllande svensk forskning, det vill
sédga informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet
(Bryman, 2001).

Vad galler informationskravet - har vi uppnatt kravet. Detta gjorde vi genom att ge
deltagarna all nodvandig information fore intervjuerna, precis som Bryman (2001)
framhaller.

Samtyckeskravet har ocksa blivit uppnatt eftersom alla deltagare har tackat ja till att
delta i undersokningen pa egen vilja och vi inte har paverkat deras beslut pa nagot satt for
att fa med respondenterna i undersokningen. Deltagarna har blivit informerade om studiens
syfte och kunde sjalva bestdmma om sin medverkan.

Genom att uppnad konfidentialitetskravet har vi sakerstallt att alla personliga
uppgifter ska behandlas med storsta mojliga konfidentialitet, det vill sdga att inga obehdriga
personer ska kunna komma at dem (Bryman, 2001). Vi har anvént oss av fingerade namn
samt tagit bort transkriberingar och ljudfiler med intervjuerna fran datorer.

Nyttjandekravet har blivit uppnatt, eftersom vi endast anvander data for
undersokningens syfte och inget annat.

Vad géller respondenternas privata liv och risk for intrang i dessa - har vi tankt pa
foljande saker. Vi har aldrig fragat nagon om hur stor inkomst de har eller andra fragor om
deras ekonomi som kan anses vara kanslig information. Vi har varit uppmarksamma pa
respondenternas satt att svara pa vara fragor och ifall vi kénde att nagon av respondenterna
upplevde sig obekvamt, medan han eller hon svarade pa en viss fraga, har vi forsokt att
andra samtals inriktning genom att stalla andra, lite annorlunda foljdfragor.

Vi har dven i var studie valt att justera citat fran respondenterna da vi delar Trosts
(2005) uppfattning att det ar oetiskt att citera ordagrant, da talsprak ofta fordummar
respondenterna. Darfor har vi tagit bort talsprak, svordomar och dialektiska uttal i citaten vi

anvant oss av i resultatet och analysen.
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4. Resultat

Under denna rubrik presenteras det empiriska materialet i begriplig och ordnad form, dar
generella monster och variationer i svaren fran respondenterna presenteras. Resultatdelen
avslutas med en sammanfattning av det moénster som identifierades i det empiriska

materialet.

4.1 Anstallningsformen upplevs som otrygg och tillfallig

Gallande bakgrunden till varfor respondenterna arbetar som uthyrda konsulter pa ett
bemanningsforetag finns det vissa likheter i svaren hos respondenterna. Manga betonar som
Lina, 25, att det helt enkelt var den tjanst som passade och fanns nér de var i behov av
arbete. Lina var precis hemkommen fran en langre tids vistelse i Norge och behovde ett

arbete snabbt for att kunna betala sin hyra och mat.

Nu nér jag kom tillbaka var jag i snabbt behov utav jobb och da var det detta som fanns att
fa. Det var en snabb vag in i arbetslivet. Jag sokte tjansten pa tisdagen, pa onsdagen ringde
de och pa torsdagen var jag redan inne pa foretaget och korde mitt forsta pass. (Lina)

Sex av nio av respondenterna ser &ven sina anstallningar hos bemanningsféretagen som
tillfalliga. Sandra, till exempel, ser sin anstéllning som en mdjlighet att bygga upp sitt CV
med erfarenhet och som kan leda till en mer kvalificerad och fast tjanst i framtiden. Hon
vill kdnna sig uppskattad och behdvd pa sin arbetsplats som samtidigt maste upplevas som
trygg. Hon anser att hennes nuvarande arbetsplats inte erbjuder detta.

Henrik &r en annan av respondenterna som ser sin anstéllning som tillfallig. Han har
tagit studieuppehall fran sina hogskolestudier och har tagit anstillning hos
bemanningsforetaget under tiden. Henrik arbetar som inhyrd séljare pa ett callcenter. Pa
fragan vad han har for kortsiktiga och langsiktiga karriarsmal svarar han:

Kortsiktigt vill jag gora klart min utbildning och langsiktigt fa jobb inom det amne jag
studerar. Jag kan inte saga att det ligger nagot karriarsmotiv bakom denna anstéllning, utan
den ar bara till for att fa ett avbrott fran skolan och tjana pengar under tiden.

Sex av nio respondenter ser sina anstallningar hos bemanningsforetagen som tillfalliga, och

att de antingen innehar dem for att kortsiktigt tjana pengar eller samla pa sig lite
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arbetslivserfarenhet. Majoriteten har saledes kortsiktiga mal med anstéllningen och kan inte
tanka sig att arbeta inom denna anstéallningsform for en langre tid.

Det finns emellertid tre respondenter som skapar variation i svaren da de 6nskar bli
fast anstallda av foretagen de arbetar pa. Exempelvis Jim, som onskar sig en
tillsvidareanstallning. Jim arbetar som inhyrd industriarbetare pa ett foretag. Sa svarar han
pa fragan vad han har for langsiktiga mal med karriaren:

Ja... det ar val att bli fast anstalld av foretaget. En fast anstallning gor att jag kan planera
framtiden med tjejen lite mer. Nu vet jag inte ens om jag kommer fa nagon semester i
sommar. Jag har ju timpenning med semester i, sa jag har ju inte ens nagra dagar att ta ut.
Sen borjar man ju vilja flytta till nagot storre. Och képa hus &r inga pengar jag har, smsa
lana da eller? Haha. Nej jag behdver kunna ta 1an och da behover jag en fast och trygg
anstallning som jag vet att jag kommer ha om ett ar ocksa.

En annan respondent som stod for ett av de varierande svaren &r Mia, 40, som arbetar som
inhyrd receptionist pa ett logistikforetag. Har har hon arbetat som fast anstalld de 12
senaste aren, men i och med lagkonjunkturen blev hon varslad och har nu fatt komma
tillbaka som inhyrd konsult fran ett bemanningsforetag. Hon svarar att hon vantar pa att de
ska anstalla henne fast igen, nar konjunkturen borjar se lite béattre ut.

Alla respondenter befinner sig pa olika arbetsplatser. Det ar bade tjansteman och
arbetare, ensamma och i sallskap av bemannings-anstallda. En slaende gemensam faktor
hos dem é&r att samtliga ar eniga om att denna tillfalliga anstallning &r otrygg och inte att
foredra en langre tid. Samtliga respondenter dnskar i framtiden en fast anstéllning, sa att de
vet vad som vantar. Alla respondenter uttalar en otrygghet med att inte veta vad som véntar

langre fram.

Nej, framtiden &r valdigt oviss. Det kan vara slut imorgon pa den arbetsplatsen jag ar pa nu,
det vet jag inte. Just den osékerheten upplever jag som valdigt jobbig. Jag hade velat ha ett
kvitto pa vad jag exakt kommer géra och nar for att trivas fullt ut. Men som sagt ar detta
bara nagot tillfalligt for mig ocksa, men jag tycker synd om dem som inte far andra jobb
utan tvingas leva med sa dalig framforhallning pa livet. Usch nej. Jag tycker det ar lite
ledsamt att det finns s3 manga bemanningsforetag just nu faktiskt. Bra mojlighet for oss
som vill snabbt in. Men da far man ju vara beredd pa att det &r snabbt ut som galler ocksa...
Och vem dar egentligen det? Inte jag i alla fall. (Lina)
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Nér jag var anstalld hos bemanningsforetaget k&nde jag mig valdigt otrygg, det fanns ingen
stabilitet eftersom jag visste att det finns chans att fa fast jobb men det var inte alls sakert
att det blir jag som far det. S& jag var tvungen att till och med g& och jobba nar jag var
forkyld och hade feber, bara for att visa att jag &r bra... for att forbattra mina mojligheter att
fa ett fast jobb sen...(Anders)

Vi kan sammanfattningsvis saga att bakgrunden till varfor respondenterna innehar denna
anstallningsform och malsattningen de har med sin anstallning varierar. Majoriteten av
respondenterna har arbetat pa bemanningsforetaget for att de var i snabbt tidsméassigt behov
av arbete samt att de ser sina anstallningar som tillfalliga och har ett kortsiktigt mal med
den. Den gemensamma uppfattningen om att ha en tidsbegrénsad anstéllning ar att den &r
”otrygg” i den mening att man inte vet vad som kommer ske langre fram. Darfor 6nskar
respondenterna en fast anstélining i framtiden. De som inte ser sina anstallningar som
tillfalliga vill bli fast anstéllda av foretaget och de som ser sin vistelse som tillfallig — pa ett

annat foretag.

4.2 Rattvis behandling och att kédnna sig betydelsefull

Det finns likheter i svaren angaende vad respondenterna upplever vara motiverade faktorer
for sitt arbete och hur de upplever sig vara motiverade i sitt nuvarande arbete, trots att den
upplevs som otrygg och tillfallig. Majoriteten svarar som Lina (citerad nedan), att
varierande arbetsuppgifter, bra 16n, utveckling, samhdrighet med medarbetare samt kanslan
att foretaget bryr sig om personen i fraga ar avgérande faktorer for motivationen.

Varierande arbetsuppgifter, bra medarbetare, bra 16n, utveckling. Och som jag sagt tidigare,
att jag kanner att foretaget satsar pd mig och att jag kan se en framtid hos dem. Inte bara
vara en quick-fix (snabb l6sning).

Vikten av att kdnna sig betydelsefull for foretaget och bli rattvist behandlad &r ett tema som
I6per igenom svaren hos alla respondenter. Majoriteten upplever emellertid att de inte
kanner sig betydelsefulla i sin tidsbegréansade anstallning. Mia, till exempel, uttrycker att
hon kanner sig mindre betydelsefull nu nar hon kommit tillbaka till sin arbetsplats som

inhyrd konsult jamfort med tiden nar hon var fast anstalld pa samma arbetsplats. Hon
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kanner sig "annorlunda” &n sina fasta medarbetare och anser sig fa samre villkor och
formaner. Forutom att ha en bra I6n och varierande arbetsuppgifter tycker hon att det ar
viktigt att kénna sig behdvd:

Att bli réttvist behandlad har jag ju insett nu &r viktigt med. Att k&nna sig betydelsefull. Att
man inte ar sa latt utbytbar.

Pa fragan huruvida respondenterna anser sig vara motiverade kommer oro och otrygghet
upp som en faktor som sanker motivationen. Lina beréattar att hon tagit sin anstallning pa
bemanningsforetaget bara for att hon var i snabbt behov av arbete och kunna betala hyra,
och har darfor ingen langsiktig tanke med sin anstéllning. Hon upplever trots detta att oron

Oover vad som kommer harnast sianker hennes motivation.

Jag ar motiverad Gver att vara dar och arbeta for att fa I6n. Att ha ndgot att gora tills jag vet
vad jag ska gora harnast liksom. Bemanningsforetaget har varit schysst ocksa... Men denna
oro... Den forstor sa mycket. ..

Pa fragan hur bemanningsforetaget skulle kunna ©Oka motivationen bildades en
gemensamhet i svaren. Majoriteten 6dnskade sig en mer trygg anstélining samt att de fick ta
del av samma villkor och férmaner som den fast anstéllda personalen, som, till exempel,
manadslon istallet for timlon, kompetensutveckling, friskvardshidrag. En meningsbildande

enhet &r att de tillfalligt anstallda vill behandlas lika som den fasta personalen.

4.3 Materiell beléning

| fragan huruvida respondenterna ansag materiella beloningar var viktiga for motivationen
svarade samtliga ja. Nar det sedan gallde huruvida de sjélva ansag sig vara tillfredsstallda
med de materiella bel6ningar de ansag sig fa, var svaren lite skiftande. Sandra, Lina,
Henrik, Fredrik och Magnus ser sina anstéallningar som tillfalliga och att de ska leda till

nagot annat i framtiden. De anser sig vara tillfredsstallda.

Ja, 16n. Det ar val det. Jag har varit dar sa lite, s mer skulle jag inte kunna kréava. Jag ar val
ndjd antar jag. Utan 16n skulle jag ju inte ens varit dar. Det ar ju egentligen enda
anledningen att jag ar dar. Sysselsattning och fa lite pengar sa jag kan betala hyra och sa.
(Henrik)
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Gemensamt for alla som upplever sig vara ndjda med den materiella beléningen ar att det ar
den avgorande faktorn for att de ska arbeta.

Tre respondenter, Jim, Mia och Tobias, bildar variation i svaren da de inte upplever
sig vara tillfredsstallda med den materiella beloningen. Mia har, som tidigare ndmnt, varit
fast anstalld av foretaget innan och nu kommit tillbaka som inhyrd. Hon upplever sig inte fa
samma materiella beléning som den fast anstallda personalen och kénner sig déarmed
annorlunda behandlad. Hon hade hellre haft manadslon som i sin fasta anstallning &an den
timbaserade som hon nu innehar genom bemanningsforetaget. Detta &r en uppfattning som
dven Tobias delar, da han anser att han borde fa samma réattigheter som den fast anstéllda
personalen.

Sammanfattningsvis kan vi sdga att majoriteten av respondenterna ar tillfredsstéllda
med den materiella bel6ningen. | tidigare avsnitt kan vi se att dessa respondenter har en
kortsiktig malsattning med sitt arbete, tjana pengar snabbt, uppehall under studietid och sa
vidare. De tre respondenter som bildade variation i svaren, genom att inte vara

tillfredsstéllda, hade istéllet ett langsiktigt motiv med sin anstéllning.

4.4 Sjalvforverkligande

En gemensam faktor som foljer med har fran foregdende avsnitt ar att de sex av nio
respondenterna, som ansag sig vara helt eller nagorlunda tillfredsstallda med den materiella
beldningen, inte upplever att deras anstélining rymmer sjalvférverkligande. Samtidigt, de
tre respondenterna som inte var néjda med den materiella beléningen, upplever att deras
arbete innehaller mojlighet till utveckling och sjalvforverkligande.

Tobias ar utbildad byggingenjor och har fatt anstallning som inhyrd konsult pa ett
foretag som &r verksamma inom det han &r utbildad for. Han har fatt ett datum da foretaget
kommer anstélla honom. Han har tidigare uttryckt att han inte ar n6jd med att ha timlon
istallet for manadslon som de fast anstéllda, men kéanner att hans arbete anda innehaller

mojlighet till utveckling av hans formagor.
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Ja, det k&nner jag. Men det kanske ar for att jag har ratt utbildning for det har. Just nu &r det
valdigt utvecklande eftersom man lar sig flera nya saker varje dag. Da blir det lite roligare.
Och se att man sjélv gora framsteg. Att saker man inte kunde gdéra dagen innan, kan man
dagen efter.

Lina, till skillnad fran Tobias, ké&nner att hennes nuvarande arbete inte innehaller
mojligheter till att utveckla hennes formagor. Majoriteten (sex av nio) av respondenterna

delade hennes upplevelse - att arbetet inte rymmer méjlighet till sjalvforverkligande.

Alltsa nja. Jag kor ju truck. Det ar val roligt men inget direkt som kréaver speciellt mycket
av mig som person. Utveckla mina formagor? Nej. Men de ér ju inte riktigt malséttningen
med mitt arbete har heller. Jag &r som jag sa innan mest har for att fa 16n. Det ar en quickfix
for mig precis som for foretaget.

Gemensamt for de respondenter som upplever att deras arbeten inte innehaller utveckling
och sjalvforverkligande &r att de ser sina anstéllningar som tillfalliga, eller att de ser
arbetsuppgifterna som trakiga och inte stimulerande, och ar beredda att se sig om efter nytt
arbete i framtiden. Pa fragan om Lina upplever att hennes arbete ar utvecklande svarar hon:

Alltsa nej... Det kan jag inte saga att jag upplever. Och kanske ar det darfor jag inte kan
tdnka mig att arbeta héar i framtiden heller. Jag vill vidare. Just for att jag behdver utvecklas
och det har jag inte mojlighet till har.

4.5 Social tillhdrighet

Pa fragan huruvida respondenterna ansag sig socialt bundna med foretagets personal eller
bemanningsforetagets var det variation i svaren, utefter vilken arbetsplats de befann sig pa.
De som arbetade med andra uthyrda fann sig mer socialt bundna med dem &n den fast
anstallda personalen. Jim berattar att personalen som arbetar at bemanningsforetaget och ar
uthyrda har andra klader pa sig an vad den fast anstéllda personalen har, och att det latt blir
att "de snackar ihop sig” eftersom de &r anstallda pa samma villkor. Sa svarar han pa fragan

om han kanner sig samhorig med personalen fran bemanningsforetaget:

26



Ja... Det gor jag val eftersom vi ar anstallda pd samma villkor. Vi som har dem dar t-
shirtarna. Sa ja, det gor jag. Pa lunchen blir det latt att vi inhyrda ocksa pratar liksom. Vi ar
ju anstallda pa samma villkor och har varit dar minst sa det ar klart att vi pratar kanske mer.
De fast anstéllda ser oss kanske mer som tillfélliga...

Anders, 25, har berattat om den tiden han var anstélld hos bemanningsforetaget som ganska
kravande och tuff” tid.

Det var mycket annorlunda da. Vi var tvungna att ha pa oss arbetskladerna fran
bemanningsforetaget och det var oftast sa att... ja vi liksom delade upp oss i grupper, fast
anstallda var alltid tillsammans och vi som kom fran bemanningsforetaget satt i en annan
grupp... Typ 3-5 personer och pratade. Det var inte samma villkor for oss heller sa vi hade
gemensamma grejer att diskutera...

Lina finner att hon har en social tillhdrighet i den fasta personalen.

Ja det far jag lov att saga... De har varit jattesnalla sen dag ett med att ta emot mig. Visat
mig allt jag behover veta for att kunna komma in i arbetet sd snabbt som majligt. Sen
kanske de vet att vi ar hér enbart for att hjalpa dem just vid det tillféallet, vad jag vet. Men
ja, jag k&nner mig samhdrig med dem ja. Nastan som en i génget.

Tobias dr ensam pa foretaget om att vara inhyrd. Han anser sig ha starkast socialt band med
den fast anstéllda personalen och beskriver sin sociala knytning till bemanningsforetaget

som obefintlig.

Ja det &r ju de som dr mina medarbetare (den fast anstallda personalen). De kommer anstélla
mig och ja, bemanningsfirman har jag aldrig traffat. De hdr ménniskorna jag ar med traffar
jag varje dag.

Aven Mia ger samma svar, dd hon beskriver sin relation med bemanningsfirman som
obefintlig, eftersom hon ar ensam om att vara inhyrd pa foretaget. Hon berattar att hon har
minimalt med kontakt med chefen pa bemanningsforetaget och att hon inte kanner denne.

Mia har, som tidigare presenterat, arbetat pa sin arbetsplats i tolv ar som fast anstalld, och
har nu kommit tillbaka efter en varsling som inhyrd arbetskraft. Hon beréttar dven att

relationen med den fast anstallda personalen har féréandrats efter detta.
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Ja... Det ar ju mina gamla medarbetare. Men pa nagot satt har jag borjat kdnna mig samre
efter jag kom tillbaka efter blivit varslad. Kanske jag hade gjort i vilket fall men att vara héar
som konsult... kanns lite konstigt. Det far mig att kdnna mig s& annorlunda fran alla andra.
Som att jag tillhor ett annat lag helt plétsligt... Ja det kdnns som att jag ar mitt emellan tva
foretag och inte riktigt tillhor nagot. Forstar du? Klamd emellan. Usch ja.

Det forekommer alltsd olika svar rorande social samhorighet. Vi kan dock se en
meningsbarande enhet hos respondenterna, déar det framkommer att den tillfalliga
anstallningen far dem att kianna sig annorlunda an den fast anstallda personalen. De arbetar
under andra villkor, en del far ha pa sig andra klader, och de upplever sig vara samhoriga
med antingen den fasta eller den tillfalligt anstéllda gruppen.

4.6 Sammanfattning

Sammanfattningsvis, bakgrunden till varfér och med vilken malsattning respondenterna
innehar sin anstallningsform hos bemanningsforetaget skiftar. Det framgar dock fran
resultatet, att majoriteten av respondenterna som deltog i studien var i snabbt behov av
arbete och ser sin anstallning som tillfallig. Foljaktligen har de en kortsiktig malsattning att
vara kvar pa foretaget de arbetar pa genom bemanningsféretaget. En minoritet 6nskar en
fast anstdllning pa foretaget de arbetar pa genom bemanningsforetaget. En slaende
gemensam faktor dr att ingen av respondenterna har en langsiktig malsattning med att vara
kvar pa bemanningsforetaget. Anstéllning betraktas av de flesta respondenterna som otrygg
och tillfallig.

Med dessa bakgrunder och malsattningar i beaktande kan vi uppmarksamma tva
olika huvudsakliga riktningar genom svaren pa de foljande temana: tillfredstéllelse av
materiell beldning samt mojlighet till sjalvforverkligande. Den grupp som har Kkortsiktig
malsattning med sin anstallning ar relativt tillfredsstallda med den materiella beléningen,
men upplever inte att arbetet rymmer mdjlighet till utveckling. Medan den grupp som har
langsiktig malsattning med innehavande arbete, eller pa ett annat hall inom sin
yrkesutbildning, istéllet & missnéjda med den materiella beléningen, men upplever i utbyte

att det finns majlighet till utveckling och sjalvforverkligande.
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Angaende social samhorighet var det variation i svaren, utefter vilken arbetsplats
det rérde sig om och vilken andel fast respektive inhyrd personal man arbetade med. De
som arbetade med fler inhyrda upplevde sig ofta mer samhoriga med dem an den fasta
personalen. De upplevde att de var anstallda pa samma villkor och hade mer gemensamt.
De som istéllet arbetade ensamma i sin anstéllningsform upplevde sig mer samhdriga med
den fasta personalen &n bemanningsforetaget. Utméarkande i svaren var den respondent som
tidigare varit fast anstalld, men blivit uppsagd och sedan fatt komma tillbaka som inhyrd
konsult, som inte kande sig samhorig med nagon i personalen langre. Respondenten

uttalade att hon kande sig annorlunda”, och att hon inte langre tillhér nagot “gang”.

5. Analys

| foljande kapitel redogdr vi for hur vi, med hjalp av analytiska begrepp och teorier, skapar
en djupare forstielse av respondenternas tankar och kanslor, som presenterades i
foregaende resultatkapitel. Kapitlet delas in i foljande delar: senmodern sjélvreflexivitet
och tillfallig anstallningsform, olika upplevelser av motivation, betydelse av materiell
beloning for motivation, betydelse av sjalvforverkligande for motivation samt social

tillnorighet pa arbetsplatsen och identitetsskapande.

5.1 Senmodern sjalvreflexivitet och tillfallig anstallningsform

| resultatet har vi presenterat respondenternas erfarenhet av att inneha en tidsbegransad
anstallning genom ett bemanningsforetag. Detta ar ett anstéallningsférhallande vars
uppkomst kan sagas bero pad en organisatorisk innovation for flexibilitet och ett
tillmotesgaende av behovet att kunna matcha marknadskrafternas krav pa anpassning och
flexibilitet.

Av resultatet framgar det att respondenterna av olika anledningar har sokt sig till
denna tidsbegransade anstallning och att de har olika malsattningar och tankar med den.
Tidigare i uppsatsen har vi redogjort for Giddens teorier om det reflexiva sjalvet (1999)
som dr karaktaristiskt for sjélvidentiteten i det senmoderna samhéllet. Denna nya
anstallningsform &r ett resultat av det senmoderna samhéllet som tvingar personer att vélja

mellan olika livsvdgar och dérmed skapas sjalvets reflexiva projekt. Dessa Okade
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mojligheter att vélja innebéar en frihet for individen och ar bade av godo och utav ondo
enligt Giddens (1999).

Den 6kade reflexiviteten hjalper individen att navigera mellan alla olika alternativ,
vilket medfor att tvivlet 6kar och den ontologiska tryggheten minskar. Giddens (1999)
forklarar att i och med att traditionernas seder och influenser pa vardagslivet minskar,
forandras individernas kansla for sig sjalv. Identiteten hos individen maste skapas och
omskapas mer aktivt an tidigare. Detta ar nagot som tydligt framkommer i resultatet, dar
respondenter uttrycker ett sokande efter en fast punkt i deras liv. Det har i intervjuer
framkommit énskningar om att "veta vad som sker harnast”, fa kontinuitet i sin vardag.
Respondenterna tvingas med anledning av detta att bygga upp sin ontologiska trygghet pa
egen hand. Med forklaringar beskriver respondenterna varfor de befinner sig dar de gor och
vad de har for malsattningar med att vara dar de ar.

Kérnan i moderniteten, i detta fall anstallningsformen, interagerar med sjalvets
reflexivitet och utgor en stor konsekvens for sjélvidentitetsskapandet. Detta kan &ven
relateras till den analys Sennett (1999) gjort, dér han problematiserar moétet mellan
modernitetens 6kade osdkerhet och identitetsskapandet hos arbetstagarna. Sennett menar att
den standigt okande flexibiliteten i den nya marknaden resulterar i att ménniskan inte
langre kan skapa stolthet, trygghet eller identitet i sitt arbete. Arbetet, enligt Sennett,
forvandlas i detta senmoderna samhaélle till en flyktig och ytlig plats, som arbetstagaren inte
langre vill engagera sig i. Detta ligger i samklang med de respondenter vi intervjuat som ser
sina anstallningar som tillfalliga, majoriteten av dem vill inte identifiera sig med det de gor,
utan poangterar ofta under intervjuns gang att de har for avsikt att Iamna sina anstéallningar

och gora nagot annat inom en snar framtid.

5.2 Olika upplevelser av motivation

Rorande upplevd motivation trader tva olika grupper fram ur empirin: en storre grupp dar
respondenterna ser sina anstallningar som tillfalliga och har en kortsiktig malsattning med
sin anstallning, och en mindre grupp dar respondenterna har en dnskan om att bli fast
anstallda pa foretaget de befinner sig och har saledes en langsiktig malsattning med sin

anstallning. Dessa tva grupper svarar olika rérande upplevd motivation.
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Den storre gruppen ar relativt ndjda med den materiella beldningen, men upplever
inte att arbetet innehaller mojligheter till utveckling. De upplever sig inte vara motiverade i
sitt arbete.

Den mindre gruppen ér istallet mindre néjda med materiell beléning men kénner att
det finns mojligheter till utveckling. De upplever sig vara mer motiverade. Med detta i
bakgrund kan vi konstatera att respondenterna vardesatter olika saker i sina arbeten, och
motiveras darfor av olika faktorer, precis som David McClelland i Jacobsen och Thorsvik
(2008) papekar.

Den stora gruppen uttalar att de arbetar for att ”fa 16n och kunna betala hyra”,
medan den lilla gruppen har ett langre tidsperspektiv med sin anstéllning. Den storre
gruppens upplevelser kan kopplas till Herzbergs teori i Jacobsen och Thorsvik (2008), da
de finner sig ndjda med materiell beléning men anser sig inte heller vara speciellt
motiverade i sitt arbete, da de inte upplever att det innehaller mojlighet till utveckling,
vilket & en motivationsfaktor, enligt Herzberg. Den lilla gruppen upplever istéllet
mojlighet till utveckling och finner sig mer motiverade i sitt arbete.

Nagot som framkommit ur empirin ar att samtliga respondenter kommer fran olika
bakgrunder och har olika erfarenheter fran tidigare arbetsplatser och studier. Darmed har de
olika behov som ska tillfredsstéllas. Storre delen av respondenterna upplever otrygghet nér
det galler kanslor relaterade till tillfalliga anstéllningar. Enligt Maslows behovsteori i
Jacobsen och Thorsvik (2008), maste manniskor tillfredsstilla sina fysiska och
kanslomassiga behov for att ga vidare och skapa motivation. Fran respondenternas svar kan
vi se att de inte upplever att de kan tillfredsstalla ovanndmnda behov sa lange de ar
tillfalligt anstallda eftersom sadana anstallningar préaglas av osakerhet och oférutsagbarhet,
darfor fokuserar majoriteten av respondenterna pa att skaffa sig ett fast jobb.

Vad galler fjarde trappsteget i Maslows behovsteori, som handlar om behov av
erkannande, kan vi se att majoriteten av respondenterna saknar ké&nslan av att vara behovd,
ha en hog status eller prestige — nagot som ocksa kan relateras till anstallningar av tillfallig
karaktar. Fran respondenternas beréattelser horde vi att de saknar feedback, har for lite
kontakt med ledningen pa bemanningsforetaget, och vet att foretaget anvander sig av de

bara for att tacka nar det behovs eller ser anstéllda fran bemanningsforetagen som en snabb
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I6sning. Nar det galler det sista trappsteget i Maslows teori i Jacobsen och Thorsvik (2008),
som handlar om individens mogjligheter att realisera sin potential och utnyttja sina
formagor, kan vi aterigen se att majoriteten av respondenterna ar langt ifran dar. Det vill
sdga att storre gruppen av respondenterna inte har nagra mojligheter for att visa vad de
egentligen kan, vilken potential de har, just pa grund av anstdllningens art och alla
begransningar som foljer med. Sammanfattningsvis kan vi sdga att det ar bara tva
grundbehov av fem som ar mer eller mindre tillfredsstdllda hos majoriteten av

respondenterna — fysiologiska behov och sociala behov.

5.3 Betydelse av materiell beloning for motivation

Materiella beldningar, enligt Maslows teori i Jacobsen och Thorsvik (2008), kan relateras
till grundlaggande behov som manniskor har. For att individen ska kanna sig nagorlunda
trygg maste denne veta att det finns pengar att betala hyra, kopa mat, klader och mojlighet
att tillfredsstalla sina hygieniska behov. Darfor &r det logiskt att alla respondenter svarade
ja pa fragan om materiella beloningar var viktiga for dem. Daremot &r det individuellt hur
beloningarna kan se ut for att skapa tillfredsstallelse hos en viss person — nagot som
bekraftas i respondenternas svar nar de blir tillfragade om de anser sig vara tillfredsstallda
med bel6ningarna de far. Respondenternas svar visar att materiella beloningar utgor
grunder for vidare engagemang och &r véldigt viktiga for samtliga individer.

Det kan dven vara aktuellt att utgad fran Herzbergs tvafaktorsteori i Jacobsen och
Thorsvik (2008). Herzbergs hygienfaktorer, som kan till exempel besta av beloningar, leder
inte till nagon motivation i sig sjalv, och samtidigt kan avsaknaden av dem orsaka
missnoje. Fran empirin i var studie kan vi tydligt se att respondenterna i stort sett inte ar
nojda med de bel6ningarna de far. Samtidigt kan vi se att respondenternas upplevelser
skiljer sig nar det galler motivationsfaktorer. Med hjélp av Herzbergs teori kan vi forsta
djupare hur och varfoér respondenterna upplever som de gor — respondenterna sager att det
ar mest arbetsrelaterade faktorer som kan paverka deras motivation — till exempel faktorer
som utokade befogenheter, ansvar, feedback eller utvecklingsmdjligheter. Materiella
faktorer kan, i sin tur, ddmpa missndje, men de kan inte skapa motivation, precis som

Herzberg papekar.
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5.4 Betydelse av sjalvforverkligande fér motivation

Vad galler sjalvforverkligande pa arbetet har vi kommit fram till att den storre delen av
respondenterna upplever svarigheter vad géller méjligheter till utveckling i samband med
tillfalliga anstallningar. Detta ar formodligen pa grund av foretagens satt att behandla den
tillfalligt anstallda personalen som kommer fran bemanningsféretag. Majoriteten av
respondenterna har svarat nej pa frdgan om de far mojligheter till utveckling pa sina
arbetsplatser.

Behov av sjalvforverkligande ar den sista trappan i Maslows behovshierarki. Den
handlar om i vilken man individen kan utnyttja sina formagor och realisera sin potential -
nagot som, i sin tur, driver fram handling for att tillfredsstéallas. Fran respondenternas svar
kan vi se att de moéjligheterna Maslow diskuterar saknas for ndstan alla respondenter. Bara
tva av respondenterna, Anders och Tobias, har upplevt att de har mojlighet till utveckling
pa deras arbetsplatser. Fredrik har poéangterat att mojligheten att anvanda sig av alla
formagor saknas pa hans arbetsplats, men samtidigt kan vi se att om han inte hade varit
tillfalligt anstalld, hade sadana majligheter varit tillgangliga for honom. Déarfor kan vi
aterigen se att respondenternas negativa upplevelser kopplade till motivation och
anstéllningar genom bemanningsféretag, gar emot de kriterier som organisationen maste
uppfylla for att skapa motivation, enligt Maslows teori i Jacobsen och Thorsvik (2008).
Aven Herzbergs tvéafaktorsteori gar att applicera har da vi benamner sjalvforverkligande

som motivationsfaktorer.

5.5 Social tillhorighet pa arbetsplatsen och identitetsskapande

David McClelland i Jacobsen och Thorsvik (2008) beskriver i sin teori att manniskor
handlar utifran tre grundlaggande behov, bland annat behov av samhdrighet. Vidare
papekar han att manniskans behov beror ocksa pa personen i fraga - olika individer har
olika behov och kan prioritera pa olika satt. Vad galler respondenternas upplevelser i fraga
om social tillhdrighet, kan vi se att det beror pa olika faktorer. Till exempel, upplever

bemanningsanstallda samhdrighet med varandra ifall de ar minst nagra stycken pa
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foretaget. Detta gor de, bland annat, eftersom da ar anstillda pa samma villkor eller har
samma klader. Samtidigt upplever vissa av respondenter att de ar ocksa samhériga med fast
personal pa foretaget, speciellt ifall de jobbar oftast bara med fast anstallda.

Maslows teori i Jacobsen och Thorsvik (2008) innehaller sociala behov som maste
tillfredsstéllas for att skapa motivation. Sadana behov kan handla om vénskap, tillhérighet i
sociala grupper och kéanslomassiga band till andra maénniskor och ingar i det tredje
trappsteget i hans teori. Den tillfalligt inhyrda personalen upplever att det finns en viss
social tillhorighet, det vill saga att Maslows tredje trappa ar till en viss grad uppnadd. Vi
kan &ven av deras utsagor tolka att de upplever att deras behov av erkdnnande inte alls &r
tillfredsstallda, da de signifikanta andra (i detta fall medarbetare, arbetsgivare) vagrar
erkanna att de &ar betydelsefulla. Behovet av erkannande finns beskrivet i Maslows fjarde
trappsteget och det tolkar vi av respondenternas utsagor inte blivit uppnatt, da samtliga
respondenter uttalat att de antingen inte blivit erkdnda av bemanningsfirman (de har ingen
kontakt) eller av foretaget de arbetar pa (de kénner sig latt utbytbara, orattvist behandlade
eller obetydelsefulla).

Scheff (1990) menar att det &r ett grundldggande manskligt behov och manniskans
framsta drivkraft att forma och uppratthalla sociala band. Respondenterna i var studie
upplever sig vara samhdriga med olika grupper beroende pa situationen. Det tyder pa att de
soker sig till grupper som de kénner sig bekvamt i, déar det finns bra mojligheter for att
skapa sékra band. Enligt Scheff och Starrin (2002) kan individer bygga starka sociala band
genom att justera avstandet till andra individen, till exempel i gruppen, sa att forhallandena
passar bade individen och gruppen.

| var studie kan vi se att de forhallandena, som bemanningsforetag kan erbjuda,
knappt motsvarar individernas behov och man kan fa en kansla av att respondenterna kan
latt valja foretagens sida ifall de (socialt) befinner sig langt ifran bemanningsforetaget.
Sann stolthet visar pa trygga och sékra sociala band och dess motsats skam &r ett tecken pa
osakra och otrygga sociala band, som Scheff och Starrin papekar. Om individen kanner
skam kan han/hon antingen forséka gémma sina kanslor eller visa de, till exempel genom
ilska (Scheff & Starrin, 2002). Om individen trycker ner sina kanslor blir det svart fér andra

individer, till exempel ledningen, att avgora vad &r det for relation individen har till dem.
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Det kan vara fallet i var studie eftersom respondenterna inte vagar visa riktiga kanslor vad
galler bemanningsforetaget eller foretaget de jobbar pa, speciellt med tanke pa énskan av
att bli fast anstalld eller av att ha extra jobb vid sidan om andra sysselsattningar.

Behovet av erkannande, enligt Maslows teori i Jacobsen och Thorsvik (2008), ar det
otroligt viktigt for att individen skall kanna sig betydelsefull. N&r detta saknas, finns ur det
symbolisk interaktioniska perspektivet risk att personen tar till sig denna mening om sig
sjalv. Symbolisk interaktionism betonar det meningsfulla samspelet i socialt liv och att
jaget konstrueras i detta samspel. Att den tillfalligt inhyrda personalen upplever att deras
behov av erkannande inte alls ar tillfredsstallt borde ge verkningar pa deras sjalvkansla.
Mia uttryckte att sedan hon kom tillbaka pa sin tidigare arbetsplats som inhyrd istallet for
fast anstalld, kdnde hon sig ”"sdmre” an den 6vriga personalen. Hon skapade variation i
svaren da hon inte upplevde sig tillhéra med nagon. Andra respondenter har uttryckt att de
kanner sig annorlunda, pa grund av att de far ha andra klader pa sig, att det &r tydligt att de
ar dar pa andra grunder an den fasta personalen och att de ar obetydelsefulla for
organisationen. Detta borde, enligt det symbolisk interaktionistiska perspektivet, ge

verkningar pa respondenternas sjalvidentiteter.

6. Diskussion och slutsatser

Vart syfte med denna uppsats har varit att skapa en djupare forstaelse for hur inhyrda
tillfalligt anstallda personer upplever motivation géllande deras arbete utifran ett
socialpsykologiskt perspektiv pa sjéalvidentiteten i det senmoderna samhéllet. Detta har vi
gjort genom att intervjua personer som innehaft denna typ av anstallning, och sedan
analyserat materialet med hjalp av vart teoretiska ramverk, som bestatt av olika
motivationsteorier och teorier som ror sjalvet i det senmoderna samhéllet.

Forstaelsen vi skapat dr att personer upplever motivation olika beroende pa vilken
bakgrund och malsattning de har med sitt arbete. Vi kan dra slutsatsen att perspektiv pa
bade tid och livshiografiska forhallanden spelar roll for hur motivation skapas for individen
och hur uppfattning av anstallningen som inhyrd personal paverkar sjalvet. Vi har, genom

analysen, kommit fram till att var teoretiska referensram inkluderande en teori om det
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senmoderna sjélvet och teorier om motivation, maste kompletteras med aspekter gallande
tidsperspektiv och livsbiografiska perspektivet. Vi kommer nedan att diskutera och
sammanfatta svaren pa forskningsfragor samt knyta an dem till tidigare forskning inom

amnesomradet.

6.1 Upplevelser av arbetsforhallandena pa arbetsplatsen

Aven om respondenterna svarade varierande pa denna fraga, framkom det gemensamt
monster i svaren, dar anstéliningen betraktades som otrygg och foga stimulerande. Ingen
tyckte att denna tillfalliga anstallning var att foredra en langre tid, utan majoriteten av
respondenterna ville i slutdndan ha en fast anstéllning pa ett annat foretag eller i en annan
bransch (manga hade for avsikt att studera vidare efter denna tillfalliga anstéllning). En
minoritet sag sina anstallningar som vagen in till en fast anstallning pa just det foretag de
befann sig pa.

Ett monster som upptacktes av detta samband var att de som sag sina anstéllningar
som tillfalliga rapporterade hogre tillfredstallelse av materiell beloning och lagre
tillfredstéllelse med mdojligheter till utveckling i sina arbeten, medan minoriteten som
Onskade fast anstallning hos féretaget rapporterade lagre tillfredstallelse av materiell
beloning och hogre tillfredstéllelse av just mojligheter till utveckling. Detta kan bero pa
motiven respondenterna har for att inneha sin anstéllning. De som ser sina anstallningar
som tillfalliga vardesatter den materiella beléningen hogre an utvecklingsmojligheter,
medan gruppen som har langsiktig tanke istallet vardesatter utvecklingsmojligheterna hogre
an den materiella beléningen.

Tidigare forskning kring hur yttre motiv paverkar forhallandet mellan upplevd
rattvisa och arbetsrelaterade attityder har visat att anstallda, som anvénder sina tillfalliga
anstallningar for att fa fast anstallning, inte har upplevd rattvisa relaterat till arbetsattityd,
medan de som mer befinner sig "ofrivilligt” inom sin anstallning reagerade hogre pa
upplevd réttvisa och hade darmed hogre avsikt att sluta (Jong & Schalk, 2010). Denna
forskning visar att motiven kan vara en viktig faktor som paverkar relationerna mellan
upplevd rattvisa och arbetsprestation. Detta ar nagot &ven var studie visar da

respondenterna har olika malsattningar och motiv till sin anstallning, och dven vérdesatter
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olika faktorer for att finna drivkraft i sitt arbete. H&r finner vi en brist i de
motivationsteorier som finns, da de inte tar hansyn till det langre tidsperspektivet och den

biografiska bakgrunden hos respondenterna.

6.2 Upplevelser kring materiell beloning

Som redogjort i tidigare avsnitt har ett monster uppkommit dar majoriteten (de som ser sina
anstallningar som tillfélliga) upplevde hogre tillfredstéllelse av den materiella beléningen
an vad minoriteten (de som ville bli fast anstallda av foretaget) gjorde. Vi diskuterade dér
att orsaken till detta kan vara de olika motiven och malsattningarna med att inneha denna
anstallning.

Alla respondenter ansag dock att materiell beloning var avgorande for att de skulle
arbeta och ar darfor i linje med de motivationsteorier som vi tidigare redovisat. De flesta
uttryckte ett klart missndje med att inneha timlon istallet for manadslon, som den fast
anstallda personalen fick, och uttalade en osékerhet med hur mycket 16n man skulle fa ut i
manaden. Respondenterna upplevde att tillfalligt anstillda tjanade séamre dn den fasta
personalen, vilket faktiskt bekraftas i McGraths och Keisters (2008) studie dar det
konstaterades att en arbetstagare av tillfallig anstéllning hade sdémre forutsattningar for
vélstand eller ekonomisk trygghet jamfort med vad en arbetstagare av fast anstallning hade.
Motiven for att arbeta inom en tillféllig anstallning bor vara flexibilitet och darmed passa
arbetstagare som befinner sig i ett tidigt skede i livet, och som i anstallningstillféallet inte har
ambitioner till ett langsiktigt sparande och husagande. Detta ar dven nagot vi kan se i var
studie dar respondenter som har en Kkortsiktig tanke med sin anstéllning &r mer
tillfredsstallda an de som ser langsiktigt pa sin anstéllning har. De senare uttrycker klart

hdgre missndje och oro.

6.3 Upplevelser av mojligheter till sjalvforverkligande

De respondenterna som Onskade sig en fast anstallning pa foretaget de befann sig pa
upplevde att det fanns goda mdjligheter till sjalvforverkligande genom utveckling och

anvandning av deras formagor, medan majoriteten som sag sina anstallningar som tillfalliga
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inte upplevde att det fanns ndgon mojlighet till sjalvforverkligande i tjansten de befann sig
och ville i framtiden gora nagot annat. Detta gar att koppla samman med Maslows
behovsteori i Jacobsen och Thorsvik (2008) och Herzbergs tvafaktorsteori som belyser att
kanslan av mojlighet till utveckling resulterar i motivation och drivkraft.

Vi har dven tagit del av tidigare forskning som belyst att den anstalldes motivation
ar beroende av relationen och utbytet den far av organisationen (Koh & Yer, 2000). Denna
tidigare forskning visar att den totala jobbprestandan Okar hos arbetstagaren nér denne
kanner att den ar satsad pa och vardefull for organisationen, som utvecklar en relation med
denne, vilket bekraftas i var studie, dar de respondenter som onskar en framtid pa foretaget
de befinner sig pa, upplever sig mer satsade pa an de respondenter som vill lamna foretaget.

6.4 Upplevelser kring social samhorighet och dess konsekvenser pa

sjalvidentitetsskapande
Koh och Yers (2000) forskning belyser aven att tillfalligt anstallda & mer motiverade att
prestera, da de har en god relation till sin organisation, att deras sociala investeringar tas om
hand och att de far nagot tillbaka. Svaren av respondenterna gallande om de finner nagon
typ av social samhorighet med nagon pa arbetsplatsen (antingen bemanningsfirman eller
foretaget) har haft variation och egentligen visat att respondenterna upplever god social
samhorighet beroende pa vilka de arbetat med. De respondenter som inte upplevt social
samhorighet med bemanningsfirman har istéllet funnit den pa foretaget de arbetat pa. De
respondenter som istallet arbetar med bemanningsanstéllda finner oftast hdgre samhorighet
med dem &n foretaget, da de arbetar under samma villkor.

| analysdelen kom vi dock fram till att behovet av erkannande inte blivit uppfyllt, da
respondenterna inte upplever sig vara betydelsefulla i sin anstallning. Majoriteten kénner
sig latt utbytbara och annorlunda. Mia, som blivit citerad tidigare, uttrycker att hon k&nner
sig samre och att det kdnns som hon befinner sig mitt emellan tva foretag och inte tillhor
nagot. Det kan kopplas till Scheffs (1990) teori om sociala band - han menar att sociala
band &r det kitt som kopplar samman manniskor och grupper med varandra dar

emotionerna stolthet och skam star i ett utmarkande forhallande till de sociala banden. Vi
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kan se att Mia inte har lyckats att anpassa avstandet till bemanningsforetaget och foretaget
— hon kénner sig obekvamt mitt emellan de tva. Enligt Scheff och Starrin (2002) kan det
skapas balans mellan individen och gruppen enbart genom justering av det sociala
avstandet — sa att individen och gruppen inte kommer for nara eller avlagsnar fran varandra.

Att man &r annorlunda fran den Ovriga personalen &r nagot som gar igenom svaren
hos manga av respondenterna, allt ifran att de ar kladda annorlunda till att de har andra
villkor. Detta paverkar individernas identitetsskapande enligt det symbolisk
interaktionistiska perspektivet. Enligt Maslows teori i Jacobsen och Thorsvik (2008), om
individer utsattas for osynliggorande eller om deras behov av erkdnnande inte mots pa
annat satt, finns det risk for att personen tar till denna mening om sig sjalv. Végrar
arbetsgivare eller medarbetare att erkanna att du ar betydelsefull - paverkar detta
konstruerandet av sjalvet och kan ge verkningar pa individernas sjalvkéansla. Att inte bli
erkand kan &aven resultera att individerna presterar samre pa arbetet, och att motivationen
blir samre (Koh & Yer, 2000), vilket ar fallet i var studie, da majoriteten av respondenterna

inte upplever sig vara motiverade i sitt arbete.

6.5 Reflektioner

| det initiala skedet av studien l&ste vi mycket om tidigare forskning som bedrivits inom
amnesomradet och vi sag redan da att den befintliga forskningen i huvudsak fokuserade pa
vad arbetsgivare har att vinna/forlora av att anlita personal pa tillfalliga kontrakt fran
bemanningsforetag. Flertalet av studierna, som representerar medarbetarnas perspektiv ar
av kvantitativ art och har inriktas pa matbarhet och statistik. Vi anser att vi, efter
genomford studie, har bidragit med ny kunskap inom damnesomradet da vi anvant oss av
socialpsykologiskt perspektiv och kvalitativt undersékt arbetstagarnas upplevelse av att
inneha denna anstallning. Kvalitativ metod har dppnat nya méjligheter for insamling av
empiri i var studie. Den har hjélpt till att undersoka upplevelser ur respondenternas
perspektiv — nagot som kvantitativa studier saknar. Darfor kan var studie anses hogt
relevant for det moderna samhallet, speciellt med tanke pa undersokningens tema —

motivation hos tillfalligt anstallda.
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Genom att valja kvalitativ metod for var studie har vi skapat bra forutsattningar for
flexibilitet vid datainsamling. Semi-strukturerade intervjuer, som inneholl relativt 6ppna
fragor, kunde kompletteras med ytterligare fragor — nagot som gjorde att vi kunde anpassa
oss och fa ut relevant information fran varje respondent. Vi har inte haft nagra problem med
att hitta respondenter for var studie, eftersom vi har anvant oss av bekvamlighetsurval och
haft ett ratt brett omrade att vélja respondenter pa, da det enda kravet vi hade var att
respondenterna skulle innehaft en tillfallig anstallning pa ett bemanningsforetag.

Nar vi utformade intervjuguiden har vi tankt pa var problemformulering och de
forskningsfragor som skulle hjdlpa oss att besvara den. Samtidigt forsokte vi att hela tiden
vara uppmarksamma pa de teman som respondenterna har pratat om i intervjuerna. Ibland
har det uppstatt situationer dar respondenterna har fokuserat pa irrelevanta teman och da
har vi agerat genom att forsoka rikta de at ratt hall, det vill sdga att vi stallde fragan pa ett
annat, mer begripligt for respondenterna satt. Eftersom sadana situationer har uppstatt
valdigt sallan har vi inte behovt dndra nagra fragor. Generellt kan vi sdga att intervjuerna
har 16pt smidigt och vi har lyckats att skapa foértroende hos deltagarna. Nastan alla
respondenter har gett detaljrika svar som inte kravde nagot betydligt inblandande i form av
kompletterande fragor fran var sida. Detta gjorde att intervjuerna blev lika med
respondenternas egna beréttelser och deras sétt att dela med sig av sina erfarenheter har gett
oss vardefull grund for framtida analys.

Vi anser att var studie har sina svaga punkter; till exempel i form av for fa
respondenter. Hade vi haft 20-30 respondenter att intervjua - hade vi kunnat fa ta del av
annu flera upplevelser och synvinklar pa motivationsskapande processer hos
bemanningsforetag. Vidare har vi arbetat inom en klart begrénsad tidsram, det vill saga att
vi inte hade tid att reflektera kring all information vi har fatt in fran intervjuerna. Vi har
transkriberat materialet direkt efter intervjuerna och bérjade analysera det. | annat fall hade
vi kunnat ta mer tid pa oss for att forsta materialet pa en djupare niva och forbereda
intervjuerna for en mer avancerad analys. Da kunde det bli mgjligt att hitta nya kopplingar
till teorier och forbereda ett material av &nnu hogre kvalité. Vi anser att vi dven hade kunnat

gora djupare analys rérande hur sjalvet egentligen paverkats av anstallningen, men vi ansag
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att arbetet blivit for stort om vi gjort detta. Detta kan vara nagot att ta med sig till framtida

forskning.

6.5.1 Framtida forskning

Vi har anvant oss av bekvamlighetsurval dar vi har intervjuat nio personer fran olika
bemanningsforetag. 1 och med att vi k&nner dessa personer kunde vi skapa fortroende och
avslappnad miljo, nagot som gjorde att respondenterna har gett oss 6ppna och innehallsrika
svar. Vi tycker att det ligger en poéng i detta och aven i framtiden maste forskarna beakta
att det ar viktigt att forsoka ge respondenterna alla mojligheter for att aterspegla deras
upplevelser sa exakt som majligt. Forskare kan jobba vidare med studier av samma karaktar
och aven goéra mer avancerade studier genom att genomfora langre intervjuer och pa detta
sétt ta del av &nnu rikare beskrivningar av den tillfalligt anstéllda personalens upplevelser.
Framtida forskning kan titta djupare pa hur sjélvidentiteten paverkas av att vara annorlunda
genom sin anstallning pa arbetsplatsen.

Vi anser att, med hjélp av det socialpsykologiska perspektivet och ett kvalitativt
tillvagagangssatt, kan vi hitta nya forhallanden inom a@mnesomradet. Detta kan leda till ny
kunskap om manniskan och hur en anstéllning kan paverka dennes identitet. Det ar viktigt
att framlagga hur individen faktiskt mar och upplever det som sker i vart samhalle. Dérfor
vill vi understryka att framtida forskning inom &mnesomradet bor fokusera mer pa
upplevelsen hos arbetstagaren av anstallningsformen, an pa hur organisationer kan 6ka sin
flexibilitet och darigenom &ven effektivitet/lonsamhet genom kvantitativa matinstrument.
Den (retoriska) fragan ar egentligen vad som &ar mest lonsamt i slutdndan; en valmaende
personal som far sina egna behov tillgodosedda eller en personal dar behoven standigt
forbises i jakten pa hur organisationen kan mota det senmoderna samhallets behov av

flexibilitet?
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Bilaga

Empiriskt instrument

Intervjuguide

Innan intervjun

Vi presenterar oss och berattar kortfattat att vi skriver kandidatuppsats vid Skdvde
Hogskola som handlar om hur de tillfalligt anstéllda inhyrdas upplever sin anstéllningsform
och vad som motiverar dem att inneha den.

Vi berattar att intervjun kommer tidsméassigt nagonstans befinna sig mellan 30-60
minuter och att intervjuns form kommer vara relativt 6ppen da vi stéller fragor utifran ett
par teman. Vi informerar att deras deltagande &r fullt anonymt och fragar om det ar godkant
att vi spelar in intervjun via ljudupptagning for att kunna sammanstalla anteckningarna vid
ett senare tillfalle efter intervjun.

Intervjufragor

Bakgrund intervjuperson

o Alder

e Kon

o Tidigare arbetslivserfarenhet

e Hur fick du kontakt med bemanningsforetaget och hur kommer det sig att du vill
jobba pa ett bemanningsforetag?

e Hur lange har du arbetat pa bemanningsforetaget?

e Hur lange har du arbetet pa din nuvarande arbetsplats och hur lange ska du vara
dar?

e Vad har du for kortsiktiga och langsiktiga karriarsmal?

Bakgrund arbetsforhallanden
e Kan du berédtta om din nuvarande arbetsplats?
- Hur ser arbetsplatsen ut
- Hur ser dina uppgifter ut
- Arbetskamrater, fasta eller ocksa inhyrda

e Hur k&nner du n&r du kommer dit? (Positiv eller negativ upplevelse) (trygg/otrygg)

Motivation
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Vad motiverar dig i ett arbete?

Upplever du dig pa din nuvarande arbetsplats att vara motiverad?

Om nej, hur skulle din nuvarande arbetsplats/bemanningsforetaget fa dig mer
motiverad?

Materiell beléning

Hur beldnas du for ditt arbete? (I6n, uppmuntran, ersattning)

Tycker du att beléningarna svarar mot din insats? (grad av tillfredstéllelse)

Ar bel6ningarna motiverande for dig? (hur viktiga dr dem?)

Kénner du att du far dina behov rérande bel6ningar av materiell sort tillfredstallda?
(kontrollfraga rérande grad av tillfredstallelse)

Sjalvforverkligande

Kénner du att du far mojlighet att anvanda dina formagor och utveckla dessa i ditt
arbete?

Kanner du att du far dina behov rérande sjalvforverkligande tillfredsstallda i ditt
arbete?

Hur upplever du att ditt arbete ar utvecklande?

Social samhorighet

Kénner du samhérighet med dina medarbetare pa bemanningsféretaget?
(upplevd grad av samhorighet) Om nej, varfor? Om ja, pa vilket satt?

Kénner du dig samhorig med dina medarbetare pa din nuvarande arbetsplats?
(upplevd grad av samhorighet) Om nej, varfor? Om ja, pa vilket satt?
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