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Sammanfattning

Titel: Bemanning, rittvisa och motivation — en studie av ett beloningssystems paverkan pa
upplevd rittvisa och motivation hos inhyrd personal
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Handledare: Anders Wrenne
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Syfte: Syftet med studien dr att Oka forstdelsen kring huruvida ett fOretags egna
beldningssystem inverkar pd upplevd réttvisa och motivation hos inhyrd personal. Detta gors
genom att undersdoka dels vad som motiverar den inhyrda personalen samt huruvida
exkluderingen fran direkt bonusutbetalning inverkar pa upplevd réttvisa och péverkan av en
eventuell upplevd ordttvisa pa upplevd motivation. Fragestdllningen som studien &dmnar
besvara dr: Hur och varfor paverkas upplevd réttvisa och motivation hos den inhyrda personal
som inte fér ta del av ndgon direkt finansiell bonus fran kundforetaget?

Metod: Vi har anvédnt en kvalitativ ansats vid genomforandet av studien. Studien har
genomforts 1 ett foretag. Empirin har samlats in genom djupintervjuer for att pa sé vis kunna
ta del av intervjupersonernas dsikter, attityder och erfarenheter.

Slutsatser: Den inhyrda personalen upplever en procedurell samt en distributiv oréttvisa
kopplad till den finansiella bonusen. Dock upplevs ingen sammantagen organisatorisk
ordttvisa, vilket kan forklaras av att den inhyrda personalen sammantaget upplever sig réttvist
behandlade pa kundforetaget. Den upplevda motivationen péverkas inte av exkluderingen fran
den finansiella bonusen, vilket beror pé att den inhyrda personalens behov kopplat till arbetet
bestar av mangden arbete man har mojlighet att fa. Motivationen paverkas av antal arbetspass
och mojligheten att tjina mer pengar genom fler pass.
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Abstract

Title: Temporary agency workers, fairness and motivation — study in a reward system’s
impact on temporary workers’ perceived fairness and motivation

Authors: Jesper Alm, Emelie Christiansen & Jimmy Hedblom

Supervisor: Anders Wrenne

Department: Department of Industrial Economics, Blekinge Institute of Technology
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Purpose: The purpose of this study is to increase understanding about what impact a reward
system within an organization will have on the perceived fairness and motivation of
temporary agency workers. The study aims to answer the question: How and why is the
temporary agency workers’ perceived fairness and motivation at work impacted by not
receiving any direct financial bonus from the user company?

Method: We have conducted a qualitative approach and made the study within a chosen
company suitable for our purpose. The data have been collected through in-depth interviews
to be able to take part of the interview subjects’ opinions, attitudes and experiences.

Results: The temporary agency workers experience a procedural and distributive injustice
linked to the financial bonus. However, no overall organizational injustice is experienced,
which can be explained by the fact that the temporary agency workers as a whole experience
perceived fair treatment from the company. The perceived motivation is not affected by the
exclusion from the financial bonus, due to the fact that the needs of the consultants associated
with the work consist of the amount of work that is possible. The motivation is influenced by
the number of shifts and the opportunity to earn more money through more shifts.
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1 Inledning

[ detta kapitel kommer det forst ges en bakgrund till nuvarande forskning inom valt omrade.
Detta kommer sedan overgd till en problemdiskussion som slutligen kommer mynna ut i
formulerandet av fragestdllning samt syfte for studien.

1.1 Bakgrund

Medarbetarna inom ett foretag kan utgdra en av foretagens viktigaste tillgangar, eftersom
medarbetarna kan bidra till att verksamheten framgéngsrikt nar sina uppsatta mal. Ur ett
kortsiktigt perspektiv kan bland annat medarbetarnas prestationsnivd utgdra en
konkurrensfordel, eftersom  prestationsnivin bade kan paverka produktionen,
kundtillfredsstéllelsen och organisationens affarsméssiga prestation. Ur ett mer l&dngsiktigt
perspektiv kan en motiverad och kompetent medarbetade utgora en konkurrensférdel som dr
svar att imitera for konkurrenterna (Brown 2010).

Att hantera sadan potentiellt viktig tillgdng som medarbetarna utgdr dr ingen latt uppgift for
foretagen, men att engagera medarbetarna kan vara ett kraftfullt verktyg for att foretagen ska
kunna behalla medarbetarna, minska franvaron och ©ka produktivitet, lonsamhet och
kundlojalitet. En engagerad medarbetare dr ndgon som kénner sig involverad, hédngiven,
passionerad och som dven visar dessa kinslor 1 sitt beteende pa arbetet (Bhuvanaiah & Raya
2015). Vilket kan jamforas med hur institution Gallup beskriver en medarbetare som inte r
engagerade som ndgon som kommer till arbetet for att doda tiden, med litet eller inget intresse
for varken kunder, produktivitet eller lonsamhet (Gallup 2017). Att fa medarbetarna
engagerade kan saledes utgora ett viktigt uppdrag for foretagen, om de ska f4 medarbetarna
att bidra till verksamhetens framgang.

En stabil inkomst dr idag dock inte tillrdckligt for att engagera medarbetarna, dagens
medarbetare tar dven hédnsyn till andra aspekter, som till exempel att arbetsplatsen har fokus
pa personalens hédlsa och vdlméende och inte enbart organisationens eget bdsta (Ackerman
2014). En viktig faktor for att foretagen ska kunna ta del av de konkurrensfordelar personalen
kan tillféra kan darfor enligt Tangen (2013) vara att det finns en bra arbetsmilj6 inom
foretagen. Arbetsmiljon kan paverka medarbetarna psykiskt och dven deras motivation till att
arbeta (ibid.), vilket i sig spelar en viktig roll i medarbetarnas engagemang (Bhuvanaiah &
Raya 2015). Att arbetsmiljon inom foretagen dr viktig stimmer dven in pé tvafaktorteorin av
Herzberg (1968), som tar upp arbetsmiljon som en av de grundldggande faktorerna for att
man ska fa personalen att arbeta. Enligt tvafaktorteorin paverkas personalens motivation av
hur de upplever att hygienfaktorn och motivationsfaktorn i arbetet uppfylls. Hygienfaktorn
motiverar inte personalen enligt Herzberg (1968), utan utgdr en grundlédggande faktor for att
man ska fa personalen att arbeta, medan motivationsfaktorerna kan fa personalen motiverad.
Enligt Herzberg (1968) &r motivationsfaktorerna, som till exempel erkdnnande, inte
avgorande for att f4 personalen att arbeta, men han menar samtidigt att det ar svért for
foretagen att skapa en arbetsplats som motiverar medarbetarna om det brister i
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motivationsfaktorerna (ibid.). For att medarbetarna ska bli motiverade, men dven engagerade,
kravs det saledes att arbetet tillfredsstdller deras grundldggande behov, men dven ger dem en
psykisk tillfredsstillelse (Bhuvanaiah & Raya 2015). Aven Maslow (1943) menar i sin teori
om behovshierarkin att vad som motiverar en person beror pé vilka behov som denne har fatt
tillfredsstdllda. Maslow (1943) sdger i sin teori att for att behov hogre upp i hierarkin,
exempelvis behov av feedback och uppskattning for prestationer, ska uppstd och motivera
behover forst behov ldngre ner 1 hierarkin, exempelvis fysiologiska, uppfyllas.

1.1.1 Beloningssystem

For att locka till sig, behélla och motivera medarbetarna &r det vanligt att foretag anvénder sig
av nagon form av beldningssystem som ett verktyg, dir incitament eller beloningar anvéinds i
avsikt att forstirka ett Onskvirt beteende, sdsom att maximera prestation och/eller dka
motivationen hos medarbetarna inom organisationen (Milne 2007 och Johanson & Skoog
2007, s. 123). Beloningssystem existerar normalt 1 foretag vare sig det dr medvetet eller
omedvetet (Agwu 2013) och utgdr ett styrverktyg som bygger pa att arbetsgivaren utformar
och genomf0r strategier for att belona medarbetarna for deras prestationer (De Gieter och
Hofmans, 2015). En beloning behdver inte nddvindigtvis besta av finansiella medel, utan en
beloning kan vara av bdde monetdr och icke-monetir karaktdr (Ax, Johansson & Kullvén
2013). En finansiell beloning bestar exempelvis av bonus och befordran medan icke-
finansiella beloningar kan vara muntlig uppskattning frén en 6verordnad eller fortroendet att
sjalv vilja arbetstider (Nilsson, Olve & Parment 2010, ss. 184-185). Att belona medarbetarna
for deras prestationer kan 0ka motivationen, visa pa att hért arbete ger utdelning (Agwu,
2013) och styra organisationen till att arbeta mot verksamhetens uppsatta mal (Ax, Johansson
& Kullvén 2013). Beloningssystemet kan ddrmed fungera som en morot for medarbetarna
(Agwu, 2013) och som ett styrmedel for organisationen (Ax, Johansson & Kullvén 2013) och
pa sa vis skapa en arbetsmiljo som gynnar mdjligheten att behédlla medarbetarna samt f4 dem
att arbeta i riktning med foretagets mal.

For att ett beloningssystem ska fungera som ett effektivt styrverktyg behdver den pa en
grundlidggande nivd uppnd tvd mal enligt Cropanzano, Bowen och Gilliland (2007). Dels
maste den kunna motivera individuell prestation och dels méste den bevara gruppens
sammanhallning. For att uppnd de grundldggande mélen maste det finnas en distributiv och
procedurell réttvisa i beloningssystemet, vilket uppstir ndr personalen ser fordelningen av
utfallen som réttvis (ibid.). Tidigare studier som gjorts visar att beldoningssystem som
styrmedel bade ger negativa och positiva effekter. Aldre studier frin Deci och Ryan (1975)
menar att beloningssystem &r ett bra sdtt att motivera anstéllda att gora ett béttre jobb.
Medarbetare som har fatt beloning for val utférda arbeten &r mer energiska och aktiva pa sin
arbetsplats jamfort med de som inte har beloning (ibid.). Pearce och Perry (1983) menar dock
1 sin studie att beloning kan fungera som ett sétt att motivera men likvil fungera som dess
motsats. Om beldning pa en arbetsplats sker pa olika sétt kan medarbetarna uppleva oréttvisa
vilket kan leda till minskad motivation, prestation samt pa sikt psykisk ohdlsa (ibid.).
Longenecker (1997) menar att man som arbetsgivare ska ha en tydlig link mellan utfort
arbete och beloning for att inte skapa dessa ordttvisor for att pd sé sdtt undvika de negativa
effekterna som kan uppstd kring ordttvisan. Herzberg (1968) séger ocksd att inte all beloning
paverkar motivationen hos individen och det &r darfor viktigt att som foretag hitta rétt
motivationsfaktorer for att motivera sin personal till att fora arbetet framaét.
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1.1.2 Bemanningsbranschen

De senaste decennierna har anstéllningsformer och medarbetarstrukturen fordndrats inom
svenska foretag. En del 1 detta dr att bemanningsbranschen har vuxit mycket fran borjan av
1990-talet fram till idag. 1993 trddde Lag (1993:440) om privat arbetsformedling i kraft och
gjorde det mojligt for bemanningsforetag att bedriva sin verksamhet d& det blev tillatet att
hyra ut personal i vinstsyfte (Hakansson & Isidorsson 2016). Antalet anstéllda inom
bemanningsbranschen har vuxit fran 5000 ar 1994 (ibid.) till 76300 ar 2016
(Bemanningsforetagen 2016a). Bemanningsforetagen (2016a) visar ocksa i sin arsrapport for
2016 att bemanningen oOkade med 2,6 % vilket dr hogre 4n Okningen 1 landets
sysselsittningsgrad som under samma period Okade med 1,5 %. En forklaring till
bemanningsbranschens framgang ir att det under de senaste tvd decennierna har skett ett
skifte inom ménga foretag till att anvéinda inhyrd personal for att dels minska lonekostnaden,
oka flexibiliteten och for att fa tillgang till expertis som inte finns att tillgd internt (Fisher,
Wasserman, Wolf & Wears 2008, Mitlacher 2008).

Aven om antalet anstillda inom bemanningsbranschen har okat mycket de senaste
decennierna ér det enbart 1,6 % av det totala antalet sysselsatta pd arbetsmarknaden som é&r
bemanningsanstéillda (Bemanningsforetagen 2016a). Dock varierar naturligtvis denna siffra
mellan branscher, foretag och dver tidsperioder och sdsonger. Bemanningsbranschen har visat
sig vara mycket kénslig for konjunktursvangningar och paverkades exempelvis mycket under
och efter krisen 2008 (Hékansson & Isidorsson 2016). Fran 2008 till 2009 minskade antalet
sysselsatta inom bemanningsbranschen med omkring 20 % for att sedan 6ka med 30 % till
2010 (SCB 2012). Dessa svdngningar i kombination med att en bemanningsanstilld far vara
beredd pa att flytta sig mellan olika foretag kan sammantaget ge en kénsla av otrygghet i
anstéllningen. Det finns flertalet studier som visar pd att upplevelsen av en otrygg anstéllning
paverkar arbetsprestation och arbetsmotivation negativt (Sverke, Hellgren & Niaswall 2002
och Reisel, Probst, Chia, Maloles & Konig 2010).

Inom bemanningsbranschen finns flertalet bendmningar pa de anstillda som &ker ut och utfor
det arbete som &r bestillt (Lindell 2017). I det foretag vi har valt 1 vér studie har man valt att
kalla den inhyrda personalen for konsulter. Det &r ocksd denna bendmning som den inhyrda
personalen har pa sig sjilv (I1). Vi kommer genom uppsatsen kalla den inhyrda personalen
for bemanningspersonal eller konsult.

1.2 Problemdiskussion

Skiftet inom manga foretag har gjort att bemanningspersonal fétt en allt storre roll i foretagens
konkurrensfordelar. Detta eftersom &ven bemanningspersonal utgér en del av den totala
arbetskraften som ur ett kortsiktigt och langsiktigt perspektiv kan skapa konkurrensfordelar
for foretagen (Brown 2010). Eftersom bemanningspersonalens arbete ofta dr av tillféllig art
utifrdn foretagens behov (Halbesleben & Clark 2010) ar det frimst ur ett kortsiktigt
perspektiv bemanningspersonal kan skapa konkurrensfordelar for foretagen. I ett kortsiktigt
perspektiv kan prestationsnivdn hos bemanningspersonalen utgéra en konkurrensfordel,
eftersom prestationsnivén dels paverkar foretagens produktion och kundtillfredsstéllelse, men
dven den affiarsmissiga prestationen i slutinden (Brown 2010). Att bemanningspersonalen ar
motiverad likt de som dr fast anstédllda borde darfor ligga i foretagens intresse.
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For att motivera den anstéllda personalen dr det som tidigare ndmnt vanligt att foretag
anvinder sig av till exempel finansiella beloningar som bonus i avsikt att forstirka ett
onskvirt beteende, sdsom att maximera prestation och/eller O6ka motivationen hos
medarbetarna inom organisationen (Milne 2007 och Johanson & Skoog 2007, s. 123), men
nér det kommer till bemanningspersonal dr situationen annorlunda. Bemanningspersonalen &r
inte anstélld hos kundforetaget, utan istéllet hos bemanningsforetaget som dven betalar ut
deras 16n. Genom medlemskap 1 arbetsgivarorganisation Bemanningsforetagen blir de olika
bemanningsforetagen bundna till att f6lja bemanningsavtalet (Arbetsdomstolen 2015). Enligt
bemanningsavtalet § 4 mom 2 ska 16nen hos bemanningspersonalen faststillas enligt GFL,
vilket star for genomsnittligt fortjanstlige. GFL innebér att bemanningspersonalen ska erhélla
en timlon som motsvarar den genomsnittliga l6nen hos en grupp fast anstillda pd foretaget
som utfor motsvarande arbetsuppgifter. Nar GFL berdknas ska dels fast 16n inkluderas men
dven prestationslon, ackord, premielon, bonus samt provision (LO 2017).

Bemanningsavtalet reglerar med andra ord inte vilken timlon ska utgd till
bemanningspersonalen, utan I6nen blir helt beroende av kundforetagets villkor
(Arbetsdomstolen 2015). Huvudregeln for vilken bonus som anvénds vid berdkningen GFL dr
att man tittar pa senast foregdende kdnda maétperiod (LO 2017). Det enda och avgdrande
kriteriet for att en bonus ska riknas med i GFL &r att bonusen har uppmitts och berdknas pa
en kortare tid &n tre minader. Anledningen till denna begrinsning dr att det ska vara réttvist
mot den personal som far ta del av bonusen (Bemanningsforetagen, 2016b). Detta innebér
alltsa att en bemanningsanstilld kan fi en indirekt bonus i sin 16n berdknat pad de senaste
kidnda mitperiod, under forutsittningen att bonusen avser en kortare métperiod én 3 ménader.
Om bonusen istéllet stracker sig dver en métperiod pa dver 3 ménader som till exempel vid en
arlig bonus utifran ett vinstandelssystem sa gér bemanningsanstédllda med andra ord miste om
denna indirekta bonus i sin 16n. Detta kan jimforas med de fast anstéllda som oavsett
métperiodens ldngd far ta del av bonus for det resultat de sjélva varit med och presterat.

Att bemanningspersonalen kan fa ta del av den finansiella beloningen indirekt beroende pa
senaste kidnda mitperiod gor att det inte finns ndgon direkt tydlig link mellan utfort arbete
och beloning for bemanningspersonalen. De positiva effekter som Deci och Ryan (1975) och
Pearce och Perry (1983) beskriver bor dirfor inte kunna uppnds i och med att det saknas en
lank mellan utfort arbete och den indirekta beloningen. Bemanningspersonalen bor dérfor inte
motiveras till att gora ett béttre arbete pa grund av kundforetagens finansiella beloning, utan
skulle tvirtom kunna pédverkas av de negativa effekterna som till exempel Longenecker
(1997) beskriver. Eftersom det kan uppstd negativa effekter nir foretagen inte kan visa en
tydlig link mellan utfort arbete och beldning (ibid.). Aven Pearce och Perrys (1983)
beskrivning av de negativa effekterna med beloningssystemet skulle kunna péverka
bemanningspersonalen da beldningssystemet anvénds olika for olika grupper trots att dessa
utfér samma arbete.

Som motvikt till ovan beskrivna negativa effekter finns det dven studier som tvirtom visar pa
att bemanningspersonal upplever stérre motivation én fast anstdllda som utfér motsvarande
arbetsuppgifter (Allan & Sienko 1998). Detta bland annat pd grund av att de sitter storre
virde pa sitt arbete och inte tar det for givet i lika stor utstrickning som fast anstdllda.
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Ytterligare en faktor som kan vara orsak till den hogre motivationen &r att
bemanningsanstéillda 1 storre utstrdckning &r yngre personer i borjan pd sin karridr
(Hékansson, Isidorsson & Strauss-Raats 2013).

Den tidigare forskningen vi ndmnt fokuserar framst pa vilka effekter beloningssystemet direkt
och indirekt kan ha pa personalen som ar anstdlld direkt hos foretaget och inte péd vilka
effekter foretagens beloningssystem kan ha pd personalen som utgdr bemanningspersonal.
Det finns flera faktorer som skiljer personalen som dr anstilld direkt hos foretaget och
personalen som ir inhyrd. Den frdmsta &r att de olika grupperna har olika arbetsgivare, men
det finns dven andra faktorer som hur 16nen forhandlas, vilken foretagspolicy personalen
foljer och hur anstéllningstryggheten ser ut for de olika personalgrupperna.

Att bemanningsbranschen blir allt stérre i kombination med att medarbetarna utgér en allt
viktigare tillgdng for foretagen samt att beloningssystem utgdr ett vanligt forekommande
styrverktyg skapar sammantaget ett behov av storre kunskap kring hur dessa omrdden
samverkar och paverkar varandra. Detta leder fram till syftet med studien.

1.3 Syfte

Syftet med studien dr att 6ka forstdelsen kring huruvida ett foretags egna beldningssystem
inverkar pd upplevd réttvisa och motivation hos inhyrd personal. Detta gors genom att
undersoka dels vad som motiverar den inhyrda personalen samt huruvida exkluderingen fran
direkt bonusutbetalning inverkar pd upplevd réttvisa och huruvida det i sin tur paverkar
upplevd motivation.

1.4 Fragestillning

Hur och varfor paverkas upplevd réttvisa och motivation hos den inhyrda personal som inte
fér ta del av nagon direkt finansiell bonus fran kundforetaget?
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2 Metod

I metodavsnittet redogor vi for vilka vetenskapliga metoder som anvdnts i studien. [
redogorelsen tar vi dels upp hur vi gatt tillviga vid insamling och analys av empiri, men dven
hur vi genomfort urval av foretag, respondenter och teorier. Med hjdlp av metodavsnittet
hoppas vi att ldsaren ska kunna félja var undersokning, forsta hur slutsatsen underbyggs och
fa rdtt forutsdttningar for att kunna upprepa undersokningen for att nd fram till samma
resultat. Metodkritik har vi valt att redovisa l6pande i texten.

2.1 Studiens metod

Niér vi vél bestimt oss for att skriva uppsatsen kring dmnet beloningssystem, fann vi dven ett
intresse 1 att undersoka sambandet mellan bemanningspersonal och beloningssystem hos
kundforetag. Intresset kom ursprungligen ifran att tvd av oss hade tidigare erfarenheter av att
arbeta som just inhyrda konsulter. Infor litteraturstudien valde vi att begrénsa oss till direkt
finansiell beloningar i form av bonus, efter att vi hade ldst en dom i Arbetsdomstolen som
rorde just en tvist om huruvida resultatbonusen hos ett kundforetag skulle ingéd i
bemanningspersonalens rorliga 16nedel, enligt § 4 mom 2 bemanningsavtalet.
Arbetsdomstolen fann i1 det specifika fallet att resultatbonusen inte skulle inga i den rorliga
delen av bemanningspersonalens 16n (Arbetsdomstolen 2015). Dérefter gjorde vi en
litteraturstudie kopplat till finansiell beléning och bemanningspersonal och insdg dé att
forskningen kring vilka indirekta effekter ett sddant beloningssystem hos kundforetaget kunde
ha pd bemanningspersonalen var begrinsad. Den tidigare forskningen kring vilka effekter som
kunde uppsté pé grund av beloningssystemet fokuserade framst pé anstillda inom foretagen,
vilket har sin naturliga forklaring 1 att bemanningspersonal har en annan arbetsgivare. Detta
ledde oss till sist in pd den nuvarande fragestéllningen vilken vi har valt att jobba med pa ett
induktivt sdtt, dir vi utifrdn en egen empiristudie riktad mot bemanningspersonal forsoker
forklara ett generellt fenomen utifrdn ndgra enskilda forskningsobjekts &sikter och
upplevelser.

Inom sambhillsforskningen finns det tvd dominerande metodansatser: kvalitativ och
kvantitativ. Valet av metodansats dr helt beroende av frigestillning, eftersom de bada
ansatserna kan forklara och skapa fOrstdelse for olika aspekter av samma fenomen. En
kvantitativ ansats betonar dversikt medan en kvalitativ ansats betonar insikt (Tjora 2012, s.
16, 19). I vér undersdkning ledde det vetenskapliga problemet fram till valet av en kvalitativ
ansats, vilken vi sdg som den bést ldmpade for att badde kunna arbeta med och l6sa det
specifika problemet. Valet grundades pd att den kvalitativa ansatsen bygger pa en nérhet till
forskningsobjekten, har ett tolkande paradigm och ldgger vikten pd forstdelse (ibid. s. 16).
Detta sdg vi som avgorande faktorer eftersom var empiristudie framst fokuserar pd de
enskilda forskningsobjektens dsikter och upplevelser.
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2.1.1 Val av teori

Under studiens gang har vi framst anvint oss av databaserna: Summon@BTH, Divaportal,
Google Scholar och Business Source Complete nér vi sokt efter relevanta artiklar. De sdkord
som vi anvint oss av har en koppling till omrddena fast anstdllda, bemanningspersonal,
bemanning, beloningssystem, motivation och rittvisa och har var for sig eller i kombination
varit anvandbara nér vi sokt efter relevanta vetenskapliga artiklar for var studie. I studiens
teoriavsnitt presenterar vi de teorier vi valt att anvinda oss av i studien, vilka vi sdg som
nddvindiga for att forklara forskningsobjektens asikter och upplevelser, men dven for att fa
svar pa fragestéllningen.

2.2 Datainsamlingsmetod

Studien dr utford i ett foretag som fortsdttningsvis bendmns Foretag X av anonymitetsskal.
Foretag X presenteras mer nedan under rubriken Val av foretag. Datainsamling har skett
genom djupintervjuer och nedan forklaras valet av detta tillvigagangssatt.

2.2.1 Studie av enskilda forskningsobjekt hos ett foretag

Vi valde att genomfora vir empiristudie hos ett foretag, da vi sag flera positiva aspekter som
bade kunde underlitta arbetet med det specifika problemet och leda till att vi i studien lattare
kunde uppticka monster och samband mellan de olika forskningsobjekten. De positiva
aspekterna vi hir sdg var dels att miljon inom foretaget kunde representera verkligheten
(Ejvegérd 2009, s. 35) och att vi ddrmed inte behdvde ta upp flera arbetsplatser for att fa svar
pa var fragestéllning. Andra aspekter som vi sdg som positiva var att det empiriska materialet
enligt Alvehus (2013, s. 76) kan bli mer koncentrerat nir man genomfor studien inom endast
ett foretag och att man enligt Ejvegérd (2009, s. 36) kan ta hdnsyn till ett storre antal variabler
hos de specifika studieobjekten, men dven fa en storre ndrhet till studieobjekten. Vi sdg detta
som betydande fordelar eftersom vi tror att nérhet till studieobjekteten kan vara en avgérande
faktor for att samla data kring deras &sikter och upplevelser, men dven pa grund av att vi tror
att ett koncentrerat empiriskt material dar mdjligheten finns att ta hénsyn till fler variabler kan
underldtta ndr vi forsoker hitta bdde monster och samband i studien.

2.2.2 Djupintervju

Eftersom vér undersokning bygger péd data kring asikter och erfarenheter kan djupintervjuer
som datagenereringsmetod betraktas som den mest lampliga for studien. Som metod bygger
djupintervjuer enligt Spradley (1979 se Tjora, 2012, s. 82) pa “ett fenomenologiskt
perspektiv, dér forskaren vill forsta respondenternas upplevelser samt hennes reflexioner”.

I en djupintervju dr det huvudsakliga malet normalt att skapa en situation dar man kring négra
specifika teman kan fora ett relativt fritt samtal (Tjora 2012, s. 81). For att skapa en sadan
situation har vi i djupintervjuerna valt att utga frén en intervjuguide (se Bilaga I), dir svaren
pa frdgorna ar Oppna. Vilket liter respondenterna svara helt fritt (Ejvegérd 2009, s. 51) och
dven later respondenten f4 mojlighet att gd in pd djupet i sina svar (Tjora 2012, s. 81). Utdver
intervjuguiden har vi forsokt att stdlla icke-strukturerade frdgor for att halla samtalet relativt
fritt inom temat, men dven valt att f6lja Tjoras (2012, s. 21) forslag om att lata respondenten
ibland avvika frén det forvalda temat for att se om det leder in pd teman eller forhallanden
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som kunnat vara svéra att forutsdga infor undersokningen. I efterhand anser vi att det var
klokt att 1ata respondenten ibland avvika frdn det forvalda temat eftersom det ledde in pa
forhallanden som var svéra att forutsdga infor undersokningen. Ett exempel dr hir hur
respondenterna kommer in pa temat arbetspass och hur arbetspassen inverkar pé
respondentens situation. Vilket kan betraktas som en av de avgdrande faktorerna i den slutsats
undersokningen fick.

Infor djupintervjuerna stéilldes vi infor en problematik huruvida vi skulle spela in intervjuerna,
fora anteckningar under intervjuerna eller efter intervjuerna. Att spela in intervjuerna eller
fora anteckningar under intervjuerna kan enligt Ejvegard (2009, s. 51) himma respondenterna
till att bli mer forsiktig i sina uttalanden, eftersom de dr medveten om att uppgifterna spelas
in/dokumenteras. Ejvegard menar dérfor att den som genomfor intervjuerna maéste fora
anteckningar forst efter intervjun for att undvika denna effekt, men sdger samtidigt att detta
skapar en annan problematik eftersom minnet hos den som genomfor intervjuerna bleknar
(ibid. s. 52). Vi valde slutligen att be respondenterna om tilldtelse att spela in intervjuerna,
detta for att kunna f4 med allt material fran intervjuerna som skulle kunna vara lampligt 1 vér
studie, men dven fOr att alla inom gruppen skulle f4 mdjlighet att hora respondenternas
uttalanden. Samtliga respondenter gav sitt godkdnnande och utifrdn vir samlade bild av
samtliga intervjuer upplever vi inte att det uppstod ndgon hdmmande effekt, eftersom
respondenterna var véldigt Oppna kring bade vilka asikter och erfarenheter de hade.

En annan fraga som vicktes infor intervjuerna var hur vi skulle genomf6ra sjilva intervjuerna.
Enligt Tjora (2012, s. 81) kan en djupintervju bli relativt lang och det finns dérfor en risk att
man trottar ut respondenten. Med bakgrund av ovanstdende valde vi darfor infor djupintervjun
att folja Hydéns (2000 se Tjora, 2012, s. 83) rekommendation om att sdtta en tidsram pa
ungefdr en timme och istdllet ha fler intervjuer med samma respondent om behovet skulle
finnas. Samtliga genomforda intervjuer holl tidsramen pa en timma och behovet fanns siledes
inte att ha fler intervjuer med samma respondent. Vi sag inte heller ndgra tendenser till att
respondenterna skulle vara uttréttade utan fick snarare intryck av att respondenterna upplevde
att tiden gick snabbt, vilket kan vara resultatet av fri tillgdng till kaffe.

For att disponera tiden vél i djupintervjuerna utgick vi frdn de tre faser som Tjora (2012)
beskriver. Den fOrsta fasen dr enligt Tjora (2012) uppvarmning och har som syfte att dels 14ta
intervjuaren inhdmta information om olika bakgrundsvariabler, men &ven att ge respondenten
tid till att bli bekant med situationen innan fokus i intervjun flyttas in pd teman som
respondenten kan uppleva som mer personliga och kénsliga. I intervjuguiden har vi utformat
en uppvarmningsfas dir vi valt att ta enkla och konkreta fragor forst, som inte kréver si
mycket eftertanke (se Bilaga I). Den andra fasen och dven den centrala delen i intervjun ar
enligt Tjora (2012) reflektion. I reflektionsfasen ville vi fa respondenterna att fordjupa sig i
temats olika delar och vért tillvigagingssitt blev dérfor att forsoka sekventiellt ga igenom
respondenternas erfarenheter med hjilp olika reflektionsfragor. Fragorna i intervjuguidens
reflektionsfas (se Bilaga 1) blev dérfor pd en mer personlig nivd. Den sista fasen handlar
enligt Tjora (2012, s. 86) om avrundning och hir &r syftet att normalisera situationen. For att
avrunda djupintervjuerna stéllde vi i slutet av intervjun dirfor inga frdgor pa reflektionsniva
utan forsokte istillet skifta fokus till en mer allmén diskussion, ddr vi informerade narmare
om hur studien kommer att gd vidare (avrundningsfasen finns inte med i intervjuguiden).
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Overlag upplevde vi att denna disposition fungerade vil, #ven om det i intervjuguidens
reflektionsfas ibland kridvdes foljdfragor, forklaringar och omformuleringar for att bibehélla
fokus i intervjuerna pé respondenternas upplevelser och erfarenheter.

Syftet med djupintervjun blev i grunden att vi skulle f3 tillracklig information for att kunna
reflektera 6ver den aktuella fragestdllningen, men en viktig del i insamlingen av data blev att
avgora hur vi skulle forhalla oss till den data vi fick ut. Detta eftersom ménniskan i ett socialt
sammanhang enligt den interaktionistiska sociologin alltid yttrar sig mot bakgrund av hur de
medvetet eller omedvetet forestiller sig att uttalandet kommer att inverka pa den sociala
situationen (Tjora 2012, s. 81, 83). Vad detta innebér &r med andra ord att respondenten i en
djupintervju kan medvetet eller omedvetet paverkas av vad den tror att vi som intervjuare vill
ha for information. Mot denna bakgrund bestimde vi oss for att utforma fragorna i
intervjuguiden sa objektiva som mojligt och att vi som intervjuade skulle i storsta mojliga
mén vara sd neutrala som mojligt. Detta for att respondenten inte skulle kunna koppla
fragorna till de dsikter och forestdllningar som vi besitter. I efterhand visade det sig dock att
det var svart att vara helt objektiv nir det kom till fragor som behdvdes forklaras ndrmare
eller omformuleras, d& vi som intervjuare behovde anpassa fragan efter respondentens
kunskaper. Vi ser ddrfor en risk att forklaringarna och omformuleringarna kan ha speglat de
asikter och forestdllningar som vi besitter och darfor dven en risk att respondenterna kan ha
paverkats av vad den tror att vi som intervjuare vill ha for information. Huruvida
respondenterna faktiskt har péverkats dr svart att sdga, men vi har valt att ta denna risk 1
beaktan nér vi i studien har analyserat det empiriska materialet.

I undersokningen har vi forsokt ta i beaktan olika generella etiska principer som
konfidentialitet, tillit, respekt och dmsesidighet. Vilka alla har en koppling till olika aspekter
som préglar kontakten med respondenterna (Tjora, 2012, s. 29). Att ta i beaktan olika etiska
principer sdg vi som en sjdlvklarhet eftersom var undersokning bryter sig in pd
respondenternas liv, men dven eftersom resultaten fran studien kommer att offentliggéras. For
att kunna forsdkra respondenten om att vi beaktar olika generella etiska principer, har vi valt
att skriva ett informationsbrev med tillhérande samtycke (Se Bilaga 3 och Bilaga 4). 1
informationsbrevet forsikrar vi bland annat respondenten om att uppgifterna kommer
behandlas konfidentiellt och att vi kan garantera anonymitet. For att hélla fast vid denna
garanti om konfidentialitet och anonymitet har vi i1 uppsatsen valt att avidentifiera
respondenterna och dé inte heller ldmna ut uppgifter om ort, &lder, yrke eller liknande
(Ejvegard 2009, s. 53).

Att méta motivation via djupintervjuer kan anses svart dd det &r respondentens egna &dsikter
och virderingar som kommer fram och inte det faktiska utfallet, det vill sdga hur péverkad
blir bemanningspersonalen. Det vi vill undersdka dr dock den upplevda motivationen, alltsd
hur motiverad kénner sig bemanningspersonalen d& en omotiverad person fortfarande kan
gora ett bra arbete.

2.2.3 Val av foretag

I valet av foretag tog vi dels hinsyn till foretagets storlek, sett till personal, pa grund av att vi
ville forsdkra oss om att det fanns ett tillrdckligt stort empiriskt material att tillgd. Andra
aspekter vi tog hédnsyn till var att foretaget skulle ha ett befintligt beloningssystem med en
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finansiell beloning i form av bonus och att foretaget anvidnde sig av inhyrda konsulter i storre
utstrdckning. Det var hdr sérskilt viktigt att foretaget skulle stimma vél in pad dessa mer
specifika forutsittningar, eftersom foretaget skulle illustrera ett fenomen kopplat till just
finansiell beloning och inhyrda konsulter. Slutligen tog vi i valet d@ven hdnsyn till den
geografiska placeringen av foretaget, pd grund av att det skulle vara praktiskt mojligt for oss
att genomfora en studie med hjilp av djupintervjuer.

Valet av foretag blev till slut ett foretag som genom studien kommer bendmnas som Foretag
X, pé grund av att foretaget Onskar att vi efterstravar konfidentialitet och anonymitet. Foretag
X ér ett aktiebolag som har sitt huvudkontor i sddra Sverige och som idag har en omséttning
pa cirka 7 miljarder kronor. P4 foretag X finns idag drygt 2000 anstéllda och ndstan lika
ménga konsulter vilket gor dem till ett av de storsta foretagen inom sin bransch. Anledningen
till att de har s manga konsulter beror till stor del pd att det ar ett foretag dér orderstorlekarna
varierar och antalet ordrar likasi. Konsulter anvénds bade 1 produktionen som operatdrer men
dven som ingenjorer for produktutveckling. Foretag X:s verksamhet finns dver hela virlden
och det r endast en del av verksamheten som ligger i Sverige. Inom Foretag X:s verksamhet 1
Sverige finns bland annat en produktionsavdelning som stimmer vél in pad de ndmnda
forutsédttningarna. I produktionsavdelningen finns ett befintligt beloningssystem med en
finansiell beloning och det arbetar bade fast anstélld personal och inhyrda konsulter. Vi tror
dérfor att miljon inom produktionsavdelningen i foretaget kan representera verkligheten, sa
som Ejvegérd (2009, s. 35) beskriver det.

I efterhand har vi dock insett att valet av Foretag X inte blev optimalt for studien. Detta pé
grund av att foretag X anvénder sig av ett bemanningsforetag vars konsulter uteslutande
bestar av médnniskor som bedriver studier pa hogskola eller universitet. Anledningen till att vi
ser detta som problematiskt &dr att valet av forskningsobjekt begrédnsades till en grupp vars
livssituation dels ér likvdrdiga, men dven innehéller faktorer som kan ha paverkat resultatet av
vér studie.

2.2.4 Val av respondenter

En intervju kan innebéra omfattande tidsarbete bade pd ett empiriskt och ett bearbetningsplan
enligt, Ejvegard (2009, s. 51). Vi sag darfor valet av respondenter som viktigt for att
minimera risken att behdva gora om intervjuerna eller genomfora helt nya intervjuer.

For att fa en Oversiktlig bild av Foretag X:s beloningssystem valde vi att genomfora en
intervju med en representant fran Foretag X. Vi sdg detta som nddvéndigt eftersom den
oversiktliga bilden av Foretag X:s beloningssystem skulle fungera som en form av bakgrund
vid analysen av det empiriska materialet fran Ovriga djupintervjuer. I valet av Ovriga
respondenter valde vi att begrdnsa oss till inhyrda konsulter som hade minst sex manaders
erfarenhet av att arbeta som konsult pa Foretag X. Detta val gjorde vi for att forsdkra oss om
att respondenterna har haft mdjlighet att fa bade erfarenheter och upplevelser att reflektera
over i djupintervjun. I efterhand inser vi dock en problematik med detta val eftersom sex
ménaders erfarenhet inte nodvéndigtvis ér tillrdckligt for att hinna fa bade erfarenheter och
upplevelser om man endast arbetar deltid.

Malet infor intervjuerna var att vi skulle genomféra minst sex djupintervjuer med inhyrda
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konsulter. Anledningen till att vi i studien endast genomforde fem djupintervjuer med inhyrda
konsulter och en med foretagsrepresentanten, var pa grund av att vi inte haft praktiska
mdjligheter att tridffa flera respondenter. Detta beror dels pa grund av lagt intresse fran
tillfrigade som bland annat uppgav att de inte hade mojlighet for tillfdllet, men dven pa grund
av att det funnits en begrésning i tid ndr det géller undersokningen. Av totalt elva tillfrigade
konsulter fanns det ett intresse fran sex konsulter, men da en av dessa fick forhinder
genomfordes aldrig den sjétte intervjun.

Likt metodkritiken 1 valet av foretag insdg vi 1 efterhand att valet av respondenter inte blev
optimalt eftersom samtliga respondenter vi har anvént arbetar via ett bemanningsforetag for
studenter och &r studenter sjdlva och har dirfor inte konsultarbetet som sin huvudsakliga
sysselsdttning.

2.3 Studiens trovardighet

For att bedoma kvaliteten 1 det vetenskapliga arbetet anvdnder man enligt Tjora normalt tre
kriterier: reliabilitet, validitet och generaliseringsbarhet (Tjora, 2012, s. 159).

2.3.1 Validitet

Validitet/giltighet handlar i grunden om huruvida svaren i vir undersokning kan betraktas
som svaren pd de fragestdllningarna vi stéllt (Tjora 2012, s. 162). D4 empirin i var studie
bestar av djupintervjuer paverkas validiteten av huruvida rétt fragor stilldes under dessa
intervjuer. Vi anser att frigorna som stilldes gav svar pd det vi ville veta och gjorde det
mdjligt att svara pd studiens fragestéillning. Dock kunde fler frdgor ha gett ett bredare
empiriskt material som i sin tur gjort en djupare analys mojlig och ddrmed stérkt validiteten
ytterligare.

2.3.2 Reliabilitet

Nér man bedomer reliabiliteten/tillforlitligheten i en studie tar man bland annat hinsyn till hur
objektiv studien &dr. Inom den tolkande traditionen, vilket vér kvalitativa studie tillhor, har
man kommit till insikt om att det inte gar att vara helt objektiv (Tjora 2012, s. 159). Att vi
besitter en viss forforstaelse kan darfor ses som en resurs som underlittar arbetet i1 studien,
men dven som en storning eftersom arbetet 1 studien kan pdverkas av forforstaelsen (ibid. s.
159-160). Vi har i efterhand insett att det &r svart att pasta att vi under undersokningen varit
helt neutrala, men enligt Repstad (2007 se Tjora 2012, s. 160) behdver dock inte forforstielse
utgora ett problem sd ldnge vi dr 6ppna och kan justera var forstéelse (Tjora 2012, s. 160).
Under undersokningens géng har vi stindigt forsokt att redogdéra for hur vi valt ut
informationen, men dven vad som bygger pd védra egna analyser och vad som bygger pa
insamlade data. Detta for att for att det tydligt ska framga hur forforstielsen har pdverkat vér
studie. En aspekt som kan foOrstdrka studiens reliabilitet &r att vi valt att spela in
djupintervjuerna, detta eftersom vi kan gora direkta citat frin intervjuerna.

For att slutligen testa reliabiliteten i studien kan man, enligt Tjora (2012, s. 162) stilla sig
fragan om resultatet hade blivit det samma om négon annan hade genomfort samma studie. Vi
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anser att om samma respondenter tillfrigats under samma forhallanden borde ett liknande
resultat ha erhallits &ven om nédgon annan utfort studien.

2.3.3 Generalisering

Nackdelarna med att vi valt att anvénda en studie av detta slag &r att miljon inom foretaget
inte kan representera verkligheten fullt ut, vilket skapar en problematik runt vilka slutsatser vi
kan dra av undersokningen. Enligt Ejvegard (2009, s. 35) kan slutsatserna i vér studie dérfor
snarare betraktas som indicier/antydningar, vars vetenskapliga vérde stirks nir andra
forskningsmetoder bekréftar eller pekar i samma riktning. Att vi valt att lata miljon inom ett
foretag representera verkligheten innebdr dirmed begrinsade mdojligheter att genomfora
empiriska generaliseringar (Alvehus 2013 s. 75). Generalisering forsvdras dven eftersom
samtliga respondenter vi har anvént arbetar via ett bemanningsforetag for studenter och ér
studenter sjdlva och darfor eventuellt inte kan representera hela bemanningsbranschen.
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3 Teoretisk referensram

Detta kapitel avser att redogéra for de teoretiska ramar med hjilp av vilka empirin kommer
analyseras. De omraden som kommer beskrivas dr beloningssystem, rdttvisa och motivation
kopplat till vad som dr aktuellt for var studie.

3.1 Beloningssystem

Beloningssystem kan bestd av finansiella beloningar och icke-finansiella beloningar. Inom de
flesta organisationer finns idag ndgon kombination av dessa bada sitt att belona anstdllda.
Finansiella beloningar bestdr exempelvis av bonus och befordran medan icke-finansiella
beloningar kan vara muntlig uppskattning fran en dverordnad eller fortroendet att sjalv vilja
arbetstider (Nilsson, Olve & Parment 2010, ss. 184-185).

Pa en grundldggande nivd maéste beloningssystemet uppna tvd mal, dels méste den kunna
motivera individuell prestation och dels maéste den bevara gruppens sammanhallning
(Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007). Incitament eller beloningar anvénds i avsikt att
forstirka ett onskvért beteende, sdsom att maximera prestation och/eller 6ka motivationen hos
medarbetarna inom organisationen. For att nd onskad effekt och for att fungera som ett
styrverktyg behdver beloningssystemet vara vil forankrat i organisationens kultur och
overensstimma med organisationens mal och visioner (Milne 2007 och Johanson & Skoog
2007, s. 123). Medarbetarna maste ocksad kunna se ett samband mellan mél, beloning och hur
deras egen prestation kan paverka dessa for att beloningen ska fa dnskad effekt (Nilsson, Olve
& Parment 2010, ss. 184-185).

Vidare bor ocksé beaktas att, framforallt finansiella beloningar, har en tillvinjande effekt. Det
vill sdga att om organisationen har en historia av att betala ut finansiella beloningar sdsom
bonus vénjer sig medarbetarna vid detta och forvéntar sig att sd ska ske. Detta kan exempelvis
fa effekten att medarbetarna avvaktar med att agera tills de far ett 16fte om beloning. Risken
ar alltsa att man skapar en kultur ddr medarbetarna utover ordinarie 16n forvéintar sig beloning
for allt de gor pa arbetet (Nilsson, Olve & Parment 2010, ss. 184-185).

3.1.1 Differentierad beloning

Inom ett foretag finns manga olika personligheter och dessutom olika nivaer, befattningar och
arbetsuppgifter. Detta gor att det ofta krivs ett beloningssystem som kan varieras och
anpassas for att motivera sd stor del av personalstyrkan som mdjligt. Tidigare studier har
kunnat pavisa att personer pa olika positioner 1 foretaget foredrar olika typer av beloningar.
Aldern pé de anstillda kan ocksé paverka hur viktig en viss typ av beldning ir, som exempel
kan ndmnas att en anstélld med hogre &lder troligtvis ldgger storre vikt vid beloning kopplad
till pensionen &n en yngre anstdlld (Dubinsky, Anderson & Mehta 2000). Dessa individuella
olikheter bor tas 1 beaktande eftersom hur viktig en beloning dr for en enskild person kommer
paverka dess prestation, motivation och agerande (De Gieter & Hofmans 2015).
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3.1.2 Vinstdelningssystem

Ett vinstdelningssystem innebér att de anstillda belonas nir organisationen har gatt med vinst
och uppnatt vissa mal genom att erhalla en kontantbeloning/bonus. En oro som ofta uttrycks
angdende vinstdelningssystem som beloning dr att de enskilda anstdllda har svart att se hur
deras individuella prestation paverkar organisationens resultat. En mojlig 16sning pé detta, for
att 0ka de anstélldas kinsla av kontroll och mojlighet att pdverka, dr en uppdelning av
organisationen i olika avdelningar med egna méal och resultatmdtning som styr vilken bonus
som delas ut (Hoffman & Rogelberg 1998).

Det forekommer delade meningar om vilken effekt denna typ av gruppbeloning far. En fordel
anses vara att det kan bidra till att skapa en miljo som framjar samarbete och en positiv
laganda d4 de anstillda strdvar mot samma maél och da erhaller lika beloning. Nackdelen blir
da istéllet att det kan skapa en kénsla av ordttvisa om nagon eller ndgra inom gruppen inte
presterar fullt ut men dnda erhéller samma beloning (Hoffman & Rogelberg 1998).

3.2 Rittvisa

Mainniskan &r ett socialt djur som Onskar att bli accepterad och vérderad, men dven att inte
utnyttjas eller missunnas av beslutsfattare (Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007).
Mainniskan vill helt enkelt bli behandlad réttvist, vilket dven blir hogst aktuellt pa
arbetsplatsen, dér réittvisan kan vara just den nyckelfaktor som bidrar till att en medarbetare
kdnner sig vilkommen (Eib 2015). P& arbetsplatsen onskar méinniskan att bade kollegor och
arbetsgivare behandlar en rittvist (Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007), men som
medarbetare 1 en organisation kan man stéllas infor ett socialt dilemma huruvida man kan lita
pa att ledningen i1 organisationen inte kommer att utnyttja en. Detta sociala dilemma kan
motivera medarbetare till att soka ut information om réttvisa for att bilda sig en egen
uppfattning.

3.2.1 Organisatorisk riittvisa

Rittvisa pa arbetsplatsen kallas normalt organisatorisk rittvisa och bygger péd hur
medarbetarna ur ett moraliskt perspektiv kénner att de blir behandlande och kan darfor
betraktas som en personlig utvirdering av ledningens etiska och moraliska stéllningstaganden
1 sitt uppforande, enligt Cropanzano, Bowen och Gilliland (2007). Réttvisa kan ses som ett
beskrivande begrepp som fingar in vad individer tror &r rattvist och kan ur ett perspektiv
betraktas som sjdlva grunden i medarbetarnas relation till ledningen. Oréttvisa kan ocksa
betraktas som ett fratande losningsmedel som loser upp banden i relationen mellan
medarbetare och ledningen, eftersom &ven en ordttvis behandling signalerar vilket vérde
individen har for arbetsgivaren (Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007).

Att det uppstar ordttvisor dr vanligt eftersom ledningen allt for ofta antar att endast formanliga
utfall har betydelse for réttvisan ur medarbetarnas perspektiv. Men ett formanligt utfall
behover nddvandigtvis inte vara ett rittvist utfall. Ett forménligt utfall har ett personligt virde,
medans ett rittvist utfall har ett moraliskt virde (Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007). Med
andra ord dr formanliga utfall viktiga for medarbetarna, men dven andra aspekter maste tas i
beaktan ndr det kommer till organisatorisk réttvisa. Enligt Cropanzano, Bowen och Gilliland
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(2007) finns det tre kdrndimensioner som é&r viktiga nir man definierar den organisatoriska
rittvisan: distributiv réttvisa, procedurell réittvisa och interaktionell réttvisa.

3.2.1.1 Distributiv rdttvisa

Distributiv réttvisa handlar i grunden om huruvida medarbetarna ser fordelningen av utfallen
som rittvis. Ett utfall kan enligt en distributiv réttvisa vara rdttvist om till exempel
medarbetarna uppfattar att befordran gar till den mest kvalificerade individen. Utfallet kan
istdllet vara ordttvist, om till exempel medarbetarna uppfattar att en befordran gatt till en
individ pa grund av dennes politiska forhallande till ledningen. Inom den distributiva rattvisan
finns det tre fordelningsregler: jamlikhet, equity och behov. Jamlikhet handlar om att utfallen
fordelas lika till var och en och tenderar att bygga en gruppsammanhallning i organisation.
Equity handlar om att utfallen fordelas till var och en utifrdn de individuella bidragen och
tenderar att ge individuella beloningar. Slutligen handlar behov om att utfallen fordelas till var
och en utifrdn de individuella behoven. De olika reglerna kan vara i konflikt med varandra,
men kan dven leda till distributiv réttvisa om de tillimpas péd lampligt séitt. En organisation
behover inte vélja antingen eller, utan kan balansera genom att blanda de olika
fordelningsreglerna (Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007).

En inflytelserik form av distributiv réttvisa dr enligt Cropanzano, Bowen och Gilliland (2007)
equity theory av Adams. Equity theory bygger pa att individen &r intresserad av hur mycket
individen fér i forhallande till hur mycket individen bidrar. For att denna ekvation ska fylla
ndgon funktion for individen maste den forankras mot ndgon form av standard, som individen
kan anvénda som referenspunkt. En referenspunkt kan till exempel vara vad andra individer
fétt 1 relation till vad de bidragit med. En bra referenspunkt &r vanligtvis en annan person som
liknar individen, men inte nddvéndigtvis eftersom de enskilda villkoren inte spelar nagon roll.
Enligt equity theory ska individens forhallande stimma Overens med referenspunktens
forhallande for att utfallen ska vara réttvisa. Nar forhdllandena inte stimmer dverens kan en
individ kénna sig orittvist behandlad och bli motiverade till att balansera ekvationen, genom
att paverka hur mycket individen bidrar med till organisationen (Adams 1963). Med andra ord
kan en individ uppleva att den blir oréttvist behandlad om den fér lika mycket som en annan,
under forutsittningen att individen bidrar vésentligt mer till organisationen. Individen kan da
enligt equity theory bli motiverade till att bidra mindre till organisationen for att balansera
ekvationen.

3.2.1.2 Procedurell rdttvisa

Den procedurella réttvisan kan betraktas som tilldelningsforfarandets lamplighet och handlar
om sjélva forfarandet nér utfallen fordelas och inte specifikt om sjélva utfallen (Cropanzano,
Bowen & Gilliland 2007). Teorin om en procedurell rittvisa utvecklades ursprungligen av
Thibaut and Walker (2002 se Ambrose, Seabright & Schminke 2002) som i sin studie
demonstrerade att individer &ven tar hansyn till huruvida forfarandet vid fordelningen av
utfallen var rdttvis. Principen bakom en procedurell rittvisa har sedan utvecklats av bland
annat Leventhal som i sin forskning koncentrerar sig pd hur ménniskan anvédnde sig av vissa
rittviseprinciper for att avgdra huruvida forfarandet vid fordelningen av utfallen var rittvis i
organisationen (Wagner & Moriarty 2002).
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Tillsammans har Leventhal, Karuza och Fry (1980) upprittat ndgra kdrnattribut for den
procedurella réttvisan. Enligt Leventhal, Karuza och Fry (1980) ska ett rittvist
tilldelningsforfarande tillimpas konsekvent, sé& att alla medarbetare behandlas lika. Den ska
vara opartisk, s att ingen utesluts for diskriminering. Den ska vara noggrann, sé att besluten
baseras pa korrekt information. Den ska vara representativ for alla relevanta intressenter. Den
ska vara korrigerbar och slutligen dven forenlig med etiska normer (ibid.).

Tidigare forskning av Kim och Mauborgne (1998) har visat pa att procedurell réttvisa inom en
organisation kan leda till ett intellektuellt och kdnslomdssigt erkdnnande hos medarbetarna,
vilket gor att medarbetarna bade kan bli engagerade och kénna en storre tillit for ledningen.
Forskningen av Kim och Mauborgne visar dock ocksé att en procedurell oréttvisa inom en
organisation kan leda till intellektuell och kénslomassig ilska, vilket kan f4 medarbetarna att
kdnna misstro och vrede mot ledningen.

3.2.1.3 Interaktionell rdttvisa

Interaktionell rattvisa handlar i grunden om hur en person behandlar en annan (Cropanzano,
Bowen & Gilliland 2007). For att det ska finnas en interaktionell rittvisa i en organisation
méste tva aspekter uppfyllas. Den forsta aspekten dr informativ réttvisa, vilken handlar om att
information ska fordelas pa ett 1ampligt satt som bade &r sanningsenligt och som kan skapa en
tillricklig motiveringar bakom beslut. Den andra aspekten dr interpersonell réttvisa, hér
handlar det om att behandla andra med respekt och virdighet (Brockner & Wiesenfeld 1996).

3.2.2 Samverkan mellan de tre rittvisekomponenterna

Att de tre rittvisekomponenterna var for sig kan fylla en vardefull uppgift for organisationen
och medarbetarna framgar tydligt 1 ovanstdende text, men det finns dven bevis som tyder pa
att de olika komponenterna samverkar. Denna samverkan kan enligt Cropanzano, Bowen och
Gilliland (2007) bendmnas som “fair process effect" och bygger pa att de olika negativa
effekterna som kan uppstd kring ordttvisa i viss grad kan mildras om &tminstone en av de
olika rattvisekomponenterna uppratthills. Vad detta egentligen innebér dr att individer till
exempel kan acceptera ett ogynnsamt utfall s& ldinge som de anser att det finns en procedurell
rittvisa i forfarandet eller att de behandlats interaktionellt réttvist. Denna teori stods av bland
annat Goldman (2003) som i sin studie fann att sannolikheten for att det skulle uppsté tvister
kring rdttvisa var storst ndr alla de tre rattvisekomponenterna var ldga och att om nagon av
rittvisekomponenterna beddms vara hog var sannolikheten for att de skulle uppstéd tvister
kring réttvisa relativt ligre.

3.2.3 Inverkan av organisatorisk rittvisa och ordttvisa

Det finns ett betydande antal undersdkningar som har undersokt just vilka konsekvenser en
rittvis och en ordttvis behandling kan fa i en organisation. En organisatorisk réttvisa tenderar
dels att gora det lattare for medarbetarna att bade identifiera sig med organisation och trivas
pa arbetsplatsen (Eib 2015). Den tenderar dven att forhindra de negativa effekterna kopplade
till orédttvisa och 6ka medarbetarnas fortroende for ledningen, enligt Brockner och Wiesenfeld
(1996). Enligt Cropanzano, Bowen och Gilliland (2007) kan den organisatoriska rittvisan
dven Oka engagemanget hos medarbetarna, forbéttra medarbetarnas arbetsprestationer, oka
kundngjdhet och minska konflikter inom organisationen. Enligt Tyler och Blader (2003) kan
en réttvis behandling i organisationen dven sénda ut signaler till medarbetarna om att de &r
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virderade medlemmar i organisationen, vilket i sin tur kan leda till att medarbetarna kidnner
bade en tillhorighet och stolthet i organisationen. Att medarbetarna kénner tillhdrighet och
stolthet gor att organisationen blir en del av medarbetarnas eget sjidlvkoncept och
medarbetarna kan darfor kénna sig motiverade till att arbetar hérdare for att se till att
organisationen ndr framgéng.

En organisatorisk ordttvisa kan & andra sidan vara ogynnsamt for bade medarbetarna och for
organisationen, eftersom den undergriver bade individens psykologiska behov och
arbetsforhallandena. Organisatorisk ordttvisa kan utldsa olika negativa kénslor hos
medarbetarna som till exempel sorg, forakt och ilska. Dessa kénslor kan leda till beteenden
hos medarbetarna som kan vara direkt skadliga for organisationen, som till exempel 6kad
franvaro, minskat engagemang, sabotage (Ambrose, Seabright & Schminke 2002) eller
vedergillningar (Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007).

3.2.4 Beloningssystem kopplat till organisatorisk rittvisa

Som tidigare nimnts maste beloningssystemet pa en grundldggande niva uppna tvd mal. Dels
méste beloningssystemet kunna motivera till individuella prestationer, men det maste ocksa
kunna bevara gruppens sammanhallning (Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007). Att uppna
beloningssystemets bdda grundldggande mal samtidigt dr svart, men som tidigare ndmnts
finns det en mojlighet att uppna en form organisatorisk rittvisa om medarbetarna upplever att
det finns en distrubtiv, procedurell eller interaktionell rittvisa. Detta blir dven aktuellt nér det
géller beloningssystemet. Om medarbetarna upplever att organisationen uppritthédller en
distrubtiv, procedurell och interaktionell réttvisa, kan de negativa effekterna av ett ogynnsamt
utfall i ett beloningssystem reduceras. Medarbetarna far ddrmed en storre forstaelse for att
utfallen inte alltid kommer att g deras vdg, om de upplever en organisatorisk réttvisa i
beloningssystemet.

3.3 Motivation

Nér Herzberg ar 1968 beskrev motivation jimforde han det med att sparka pa en hund.
Herzberg (1968) menade att om han sparkade pd en hund framifran eller bakifran sa flyttade
sig hunden. For att hunden skulle flytta pa sig igen sd var han tvungen att sparka ytterligare
fler ganger. Likadant menar Herzberg (1968) fungerar pa ménniskor. Man kan ge beldningar
eller patryckningar for att forsdka motivera en person, men for att personen sedan ska gora det
igen maste man ge fler. Det &r inte forrdn personen sjélv gor saker av egen fri vilja som man
kan séga att motivation finns (ibid.).

3.3.1 Maslows behovshierarki

Psykologen Abraham Maslow publicerade sin teori om behovshierarkin 1943 och
presenterade d& fem kategorier av behov och dess inbdrdes relation se Figur /. Maslow
menade att for att ett behov hogre upp i1 hierarkin ska framtrida behdver de foregdende
behoven forst tillfredsstillas (Maslow 1943). Langst ner i hierarkin, och ddrmed de behov
som forst behover tillfredsstéllas, aterfinns de fysiologiska behoven. Till dessa rdknar Maslow
(1943) kroppsliga behov sdasom luft, mat, vatten och somn. 7rygghetsbehov, eller ibland
bendmnt som sdkerhetsbehov, syftar pa behovet att ha tak éver huvudet, pengar och vara utom
fara for fysiskt vald. Néast kommer behov av kdrlek och gemenskap, det vill siga familj,
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vanner och behovet att hora till ett ssmmanhang. Sjdlvhdvdelsebehov syftar pa behov av en
stabil sjdlvrespekt eller sjdlvkansla. Denna sjdlvrespekt kommer dels fran prestationsformaga,
oberoende och frihet och dels av respekt fran andra, uppskattning for prestationer och
feedback (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014, s. 175). Sjdlvrespekten leder till ett starkt
sjalvfortroende, en kinsla av virde, berdttigande och att vara behovd. Det sista behovet
bendmner Maslow (1943) som sjdlvforverkligande, det vill sédga utveckla sin fulla potential
och bli allt det som man kan bli.

ﬂélvhévdelsebehov\
/Beho\.r av karlek och gemenskap\

/ Trygghetsbehov \
/ Fysiologiska behov \

Figur 1 Maslows behovshierarki. Killa: Lindkvist, Bakka & Fivelsdal 2014, delvis omarbetad.

Maslow (1943) sdger att motivation kommer ur att ménniskan vill uppfylla dessa behov. Nér
ett behov ar uppfyllt fungerar det inte ldngre som en motivator och nista behov i hierarkin
framtrader. Ett behov behdver dock inte vara uppfyllt till 100% for att ndsta behov ska
framtrdda, det handlar om en mer gradvis dvergdng. Hur viktigt ett behov ar och hur mycket
det behover uppfyllas &r individuellt och varierar frdn ménniska till ménniska (ibid.).
Generellt kan dock sdgas att hur mycket ett behov dr uppfyllt procentuellt hos en ménniska
tenderar att vara hogre lingre ner i hierarkin och ldgre hdgre upp, samt att ju storre procent av

ett behov som personen upplever tillgodosett desto viktigare blir behov hogre upp 1 hierarkin
(ibid.).

For att koppla Maslows teori om behovshierarkin till management, ledarskap och styrning
skulle man, pa ett ndgot forenklat sitt, kunna séga att ledningen kan anvénda detta tankesétt
for att skapa motiverade medarbetare genom att tillhandahalla mojligheten att tillfredsstélla
ovan ndmnda behov (O’Connor & Yballe 2007). Det vill séga istillet for att tdnka pa
styrningsverktyg sdsom beldningssystem som en mdojlig morot eller piska se det som en
mdjlighet att ge medarbetarna mojlighet att vixa och utvecklas i enlighet med Maslows ovan
illustrerade pyramid (se Figur ).
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3.3.2 Kognitiv utviirderingsteori

I kognitiv utvdrderingsteori ldgger man fokus pd de yttre och inre motivationsfaktorerna hos
en person (Cascio, Deci & Krusell 1975). Inom denna teori utgar man fran att ménniskan
finner inre motivation genom att kdnna sig kompetent, sjdlvgaende och att man far vara med
och bestimma (ibid.). Cascio, Deci och Krusell (1975) menar att denna teori kan bevisa att
beloningar som kommer frén andra dn en sjilv kan paverka hur den inre motivationen
paverkas kompetensméssigt och séttet man véljer att se pa sig sjélv och sin prestation.

Yttre beloningar menar Cascio, Deci och Krusell (1975) kan fa omvéind péverkan hos
medarbetaren. Denne kan kédnna att fokus gar frdn den inre motivationen och kompetensen
och ldggs pd foretagets egna intresse och inte pa en sjilv. Detta bidrar till en sdmre inre
motivation hos medarbetaren (Cascio, Deci & Krusell 1975). Cascio, Deci och Krusell (1975)
menar att man dérfor ska fokusera pa att ge feedback och beléningar som pé ett positivt sétt
paverkar den inre motivationen. En person kommer kénna mer inre motivation och denne kan
vara mer sjilvbestimmande och fa kédnna att den kompetens man har &r till nytta for foretaget,
pa sé sitt menar Cascio, Deci och Krusell (1975) att man far medarbetarna att kénna sig mer
delaktiga i foretaget 4n bara som en i méngden.

Kognitiv utvédrderingsteori visar pa att forutsdgbar beloning, det vill sidga det som
medarbetaren redan vet om, ger en negativ pdverkan pa den inre motivationen eftersom man
som medarbetare kan kdnna stress (Deci & Ryan 2000). Detta géller inte bara for beloning
utan andra aspekter sa som deadlines och feedback. Den inre motivationen behdver inte alltid
motiveras genom extra beloningar av utforda arbeten utan Deci och Ryan (2000) menar att
sjdlva arbetsuppgiften kan vara positiv for den inre motivationen.

3.3.3 Herzbergs tvdfaktorteori

Herzberg (1968) har utformat sin tvafaktorteori utifrén att all beloning eller feedback péverkar
motivationen lika mycket. I tvdfaktorteorin beskrivs det dven att all beloning och feedback
kan péverka varandra, det vill sidga att den ena kan skapa problem som de andra beloningarna
inte kan vdga upp (Herzberg 1968).

I tvafaktorteorin réknas inte heller all feedback och beloning som motiverande for
medarbetarna (Herzberg 1968). Herzberg (1968) menar att det finns tvéd olika faktorer som
gor att en medarbetare ska fungera (se Figur 2). Den forsta dr hygienfaktorn. Detta ar till for
att medarbetaren ska vara ndjd. Detta motiverar inte arbetarna utan ar grundldggande for att
man ska fa sina arbetare att arbeta (Herzberg 1968). Hygienfaktorer dr 16nen som &r den stora
anledningen av arbete, ledningen bestdende av chefer och styrelser, foretagspolicy, relationen
med sina medarbetare och med sina chefer och hur miljon pd arbetsplatsen ser ut. Dessa ar
grundldggande for att man ska vilja arbeta pd en arbetsplats (Herzberg 1968). Detta kan av
gemeneman inte heller tolkas som beloning eftersom de flesta anser detta som grunden till att
man stannar pé en arbetsplats.

Den andra faktorn &r motivationsfaktorn och det dr hir Herzberg (1968) menar att
medarbetare blir motiverade. Det &dr dessa faktorer som gor att en medarbetare vill ta mer
ansvar och arbeta, det som Herzberg (1968) kallar motivation. Dessa faktorer dr att man
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kdnner att man presterar och far arbeta pa ett sétt som tar en framat, vilka arbetsuppgifter man
har, att man fir ett erkinnande nir man gor ndgot bra, att man far ta mer ansvar som
medarbetare och att man som medarbetare kan fa befordran (Herzberg 1968).

Likt det Deci och Ryan (2000) pratar om i sin artikel s& kan arbetsuppgiften paverka den inre
motivationen. [ tvafaktorteorin menar Herzberg (1968) att arbetsuppgifterna har en stor
betydelse i motivationen for medarbetarna eftersom det dr i detta som personen kommer
arbeta med for en lng tid. Det finns flera olika arbetsuppgifter pa ett foretag och det som inte
passar den ena passar den andra. Darfor dr det viktigt som arbetsgivare att hitta rétt
arbetsuppgift till ratt person for att kunna motivera sina anstéllda till att arbeta mot de
uppstéllda malen. Herzberg (1968) papekar ocksé att det inte d4r vad man arbetar med utan att
man far vara med och bestimma och kédnna att man for arbetet framat som gor att
arbetsuppgiften dr mer passande.

Hygienfaktorerna ska finnas dér for att fran borjan skapa en bra arbetsplats for medarbetarna.
Fallerar ett foretag pa hygienfaktorerna sd kan motivationsfaktorerna véga upp till en viss
grad, men det kommer fortfarande finnas ett missndje pd arbetsplatsen. Om det brister i
motivationsfaktorerna s skapar det inte storre problem men det ar svért for foretaget att skapa
en arbetsplats som motiverar arbetarna (Herzberg 1968).

Motivationsfaktorer

Hygienfaktorer

Figur 2 Herzbergs tvafaktorteori
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4 Empiri

Empiriredovisningen inleds med en beskrivning av Féretag X:s finansiella beloning. Ddrefter
redovisas resultatet av intervjuerna utefter de teman som frdgorna under intervjuerna
grundats i, det vill sdga inledande fragor, motivation, rdttvisa, beloningssystem samt tillit och
lojalitet. Da intervjupersonerna har lovats anonymitet kommer dessa bendmnas
intervjuperson 11, 12, 13, 14 samt 15.

4.1 Foretag X om sitt beloningssystem och dess syfte

Pa Foretag X delas finansiell beloning ut till de anstéllda i form av arlig bonus. Det dr enbart
foretagets anstéllda som far ta del av bonusarna och ingen bonus gér till konsulterna. Foretag
X menar att det hade varit svart att dela ut en bonus till konsulterna eftersom de hyrs in efter
behov och inte arbetar full tid. Det blir l4ttare och mer forsvarbart att dela ut bonusar till de
anstillda och inte till konsulterna.

Foretag X delar enbart ut bonusar vid ett positivt resultat och ndr man har uppnatt de méal som
man har satt upp. De menar att det inte dr forsvarbart infor aktiedgarna att dela ut bonusar nér
man visar ett negativt resultat. Foretag X menar att bonusen inte dr tinkt som en motivator
utan mer som ett tack for ett bra arbete och att visa uppskattning. De tror dock sjdlva att
motivationen hos de anstillda 6kar om man far en beloning for ett hardare arbete. Foretag X
ser det dock som en mojlighet att titta mer pa ett mojligt bonussystem for konsulter om detta
skulle ha en positiv effekt pa foretagets resultat, men det dr inget som finns idag.

4.2 Inledande fragor

Intervjuerna inleddes med att friga intervjupersonerna allmint om hur linge de arbetat pé
Foretag X, huruvida de har tidigare erfarenhet av att arbeta som konsulter samt hur de
upplever det att arbeta pd Foretag X i allménhet. I1 samt I3 uppger att de arbetat som konsult
pa Foretag X 1 ungefdr ett halvar, 12 1 1 ar samt 14 1 2 ar. 12 samt I3 uppger att de inte har
arbetat som konsulter tidigare medan 11 samt 14 har viss tidigare erfarenhet av andra liknande

uppdrag.

Samtliga intervjupersoner anser pa det stora hela att Foretag X &r en bra arbetsplats att vara
pa. Negativa aspekter som dock ndmns dr exempelvis att 11 anser att arbetspassen ibland
bokas véldigt nédra inpa passet. 12 tar ocksd upp att felaktiga produktionsprognoser gor att
konsulterna tror att det kommer finnas arbete, men sen tas detta tillbaka igen nér prognosen
inte stdimmer.
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4.3 Motivation

Efter de inledande frdgorna togs @mnet motivation upp och hur de intervjuade ser pé
begreppet motivation i allménhet. I1, I3 samt 14 anser att motivation dr en drivkraft som far en
att vilja gora ndgot, exempelvis utfora ett arbete. 12 beskriver att motivation for hen ar kopplat
till viljan att kéinna en bra sjilvkénsla.

“Jag blir motiverad till att gora ett bra arbete pa grund av att jag da kinner att
jag har gjort ndgot bra och att jag inte har ndgot som tynger ner min
sjdlvkdnsla.” (12)

Motivation kopplat till arbetet anser intervjupersonerna i deras fall dr kopplat till pengar.

"Forsoker leva efter livsfilosofin att man forsoker gora sa gott man kan. Det dr
positivt att gora sitt bésta hela tiden och att man kan utvecklas genom det. Det
utvecklar en och det dr det jag dr ute efter. Pa Foretag X finns det kanske inte sd
stor utveckling for mig som individ men det betalar min hyra.” (11)

“Pengar dr anledningen till att jag behover ett jobb. Eftersom jag har egen
ldgenhet och inte overlever pd studiebidraget sa arbetar jag for att fda in extra
pengar.” (15)

Framforallt motiverar mdjligheten till fler arbetspass. Mer arbete genom fler arbetspass ger
mer pengar och motiverar pé sa vis.

“Jag vill att ledningen ska uppmdrksamma mig och ge mig flera pass. Jag menar
hdr att det finns en chans att ledningen ger mig fler pass om jag genomfor arbetet
vdl. Mojligheten att fd flera pass motiverar mig ddrfor till att genomfora arbetet
vdl.” (12)

12 menar att i och med att hen &r anstilld som konsult med fast timlon &r det framforallt antal
arbetspass som motiverar eftersom det exempelvis inte dr mdjligt med en befordran inom
Foretag X.

I1 menar att mgjligheten till fler arbetspass om man arbetar hért var storre tidigare d4 man
hade ett system med gruppledare som uppméarksammade detta.

"Ndr vi hade gruppledare sd fick den som arbetade hart jobba ofta. Sedan vi bytte
till nytt system utan gruppledare sa har inte den motivationen funnits ddr.” (11)

I1 samt I3 ndmner ocksa att mojligheten till en anstéllning inom Foéretag X fungerar som en
motivator.

"Foretag X dr ett bra exempel pd motivation da jag ldser till civilingenjor och det
dr inte omajligt att jag har med Foretag X att gora ndr jag dr klar och ddrfor dr
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det en fordel att ha haft med dem att géra innan. Det var ocksad en anledning till
att jag sokte jobbet dven om det i arbetsbeskrivningen inte stod vilket foretag dven
om det var uppenbart. Jag har det som morot eller motivation.” (11)

"Pd just Foretag X sd dr dven mojligheten till ett arbete i framtiden en
motivation. Eftersom jag pluggar till ingenjor sa kan detta jobbet vara en vdg in
dit och om jag far bra referenser fran produktionen sa kanske det blir ldittare att
komma in pd huvudkontoret och arbeta med att utveckla nya produkter.” (13)

4.3.1 Ledningens roll kopplat till motivation

Intervjupersonerna tillfrdgades ocksd om vilken roll ledningen pd Foretag X har i deras
mdjlighet att kdinna motivation i arbetet och vad ledningen eventuellt gor for att motivera.
Samtliga intervjupersoner ansag att inget eller lite av deras motivation var kopplad till
ledningen och deras agerande.

“Den enda motivation vi far fran Foretag X dr “Ja det blir mer jobb snart”. Det

finns en mdngd jobb att gora och ndr jag dr klar med den sa kan man bérja pd
morgondagen. Tycker inte det finns ndgon inbyggd motivation pa Foretag X for
att arbeta mer effektivt.” (11)

“Jag upplever vdl inte direkt att ledningen i produktionen gér nagot som ska fa
mig att bli extra motiverad. Det dr bemanningsforetaget som betalar ut min lon
och jag far inget extra for om jag arbetar hdardare dn de andra. Inte heller tycker
jag att de gor ndgot speciellt for att vi ska arbeta hdardare. Vi far en klapp pd
axeln om vi gor ndgot bra men inte mer dn sd.” (13)

12 anser att olika personer inom ledningen agerar pd olika sétt och att visst agerande till och
med kan sénka hens motivation och arbetsprestation.

“Jag upplever att vissa i ledningen visar sin uppmdrksamhet genom att kallprata
lite med mig, medan andra i ledningen inte gor det utan istdllet helt fokuserar pd
arbetet. Jag kdnner att den personliga kontakten jag far med vissa i
arbetsledningen gor att det kdnns roligare att vara pd arbetet och dven att det blir
ldttare att gora ett bdttre arbete. Jag upplever att de i ledningen som bara
fokuserar pa arbetet endast ser resultaten och inte mdnniskan bakom resultaten,
jag upplever att det kan bygga upp en irritation inom mig ndr de endast fragar
konstant hur det gdr. Jag kdnner att det kan bygga upp stress och sinka mitt
arbete.” (12)

14 tar upp antal arbetspass som motivator och ledningens roll i detta.

"Det dr inget jag har tinkt pd. De sdger vdldigt sdllan till oss ndr vi gor ndgot
bra men har en tendens till att hinga 6ver oss ndr vi ligger efter prognosen. Men
om vi arbetar hdrdare finns det mojlighet till att bli inbokad pd fler pass och det
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dr ledningen som skoter det sa man kan vdl sdga att det dr en motivation i sig.”

14)

4.4 Rattvisa

Pa frdgan om intervjupersonerna upplever att de anstéillda inom produktionen, konsulter samt
fast anstillda, behandlas lika svarar samtliga att de inte upplevt ndgon storre skillnad.

“Jag tycker inte att det finns nagon ndmnvdrd skillnad pd hur konsulter och fasta
behandlas. Alla behandlas pa ett korrekt sdtt. [...] Jag har hort att konsulter har
behandlats olika jimfort med fast anstdillda men inget jag har mdrkt sjilv, men
det kan absolut finnas.” (11)

“Har inte upplevt att ndagon blir behandlad pa ndagot annat sdtt av ledningen. Vad
Jjag kan uppleva dr vil i sd fall att cheferna enklare sdger till konsulter att skéirpa
sig ndr det kanske blir for hogljutt dn om det blir hogljutt av de anstdllda.” (13)

“Jag anser att det dr en rdttvis arbetsplats, jag har inte upplevt att ndgon
behandlas ordttvist eller pd ett felaktigt sditt.” (14)

“Rent arbetsmdssigt kan det vara en liten skillnad da vi konsulter ofta far utfora
det arbetet som klassas som mindre roligt att géra till exempel packa olika smad
produkter. Men som konsult kommer man in och arbetar 2-4 gdnger i veckan
vilket gor det mindre trakigt och jag kan forstd att de anstdllda viljer att ta de lite
“roligare” jobben.” (14)

"De anstdllda tar ofta de ’littare” arbetsuppgifterna och limnar kvar/over de
mer “trdkiga” och “tyngre” arbetsuppgifterna till konsulterna.” (12)

"Arbetsfordelningen mellan anstdllda och konsulter tycker jag dr bra och jamn.
Visst kan man tycka att konsulterna far de tyngre arbetena och lite mer skitjobb
men det tillhor vdl yrkeslivet lite. Jag kan kdnna lite att vi konsulter arbetar lite
hdrdare dn de anstdllda for att visa vad vi gar for.” (13)

Denna fordelning upplevs dock inte enbart som negativ av intervjupersonerna.

"Det finns exempel pad det. Det finns inte mdnga som behdver gora re-work. Det
far konsulterna gora. Vad gdller de stora tunga ordrarna fdr konsulterna gora det
oftast eftersom de fasta inte vet hur man gor det. Men det brukar vara sd att
skitjobben kommer till konsulterna. Men jag tycker de tyngre jobben dr roligare.”

1)

Bemanning, réittvisa och motivation

Dock anser intervjupersonerna att det finns skillnader mellan att vara fast anstélld och inhyrd
konsult pd Foretag X. Det som framkommer hér dr framforallt vilken typ av arbetsuppgifter
man far utféra och fordelningen av dessa.
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”Som konsult far vi dven ta de lite tyngre jobben med storre och mer tidskrdvande

produkter. Men det tycker jag bara dr roligt. Ofta dr det sa att de anstdllda inte
vet hur man gor.” (I4)

En annan skillnad som kommer upp géllande fast anstédllda kontra konsulter dr information
och mojligheten att ta del av sadan.

"Viss information fordelas endast direkt till de som dr anstdllda pa Foretag X och
konsulterna far sedan ta del av viss information i sin tur ndr de pratar med
anstillda pa Foretag X. [...] Jag upplever att detta utgor ett problem, dd jag

ibland inte far ta del av viktig information om hur man dndrat planeringen eller
liknande.” (12)

"Det kan vara sa att viss information som skulle kunna vara viktig for oss
konsulter att veta inte alltid kommer ut till oss utan stannar pd de moten som de
fast anstdllda gar pa tillsammans med ledningen. De konsulter som dr ddr for
dagen far oftast vara med pd métena ocksa men de som inte arbetar den dagen
har svdrt att ta del av den informationen. [...] Ddrfor har de anstdllda kanske det
ldttare eftersom de alltid vet vad som gdller medan om man inte arbetat pd tvd
veckor sd kan flera olika uppdateringar i produktionen gjorts.” (13)

Pé temat réttvisa tillfrdgades de intervjuade ocksd om deras upplevelser kring ledningens syn

pa konsulter kontra fast anstéllda och huruvida de kénner sig annorlunda vérderade 4n de fast
anstéllda.

"Nd det tycker jag inte, kan kdnnas tvirtom eftersom vi ofta arbetar hdrdare
vilket uppskattas mer av ledningen vilket leder till att vi blir omtyckta. Vi kan ta
hand om stora ordrar snabbt vilket gor att vi blir inringda ofta ndr det behovs.”

1)

I3 kommer ocksa in pé ansvar och att det till och med upplevs som att konsulterna fér ta storre
ansvar dn de fast anstillda.

“Jag kinner ibland att som konsult far jag ta mer ansvar dn en anstdlld. Detta da
Jjag ofta far ta ordrar som dr pd express, alltsa att de maste goras klart snabbt och
det vet ledningen att konsulterna gor och inte de anstdllda. Jag far ofta ta eget
ansvar att hitta information medan de anstdllda bara behover ga pa motena. Jag
mdste skota mig pa ett helt annat sdtt pd arbetsplatsen dn vad en anstdlld maste
eftersom Foretag X kan sdga tack och hej till mig pd plats och aldrig mer ta dit
mig jamfort med en anstdlld som de har svarare att géra sig av med.” (13)
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4.5 Beloningssystem

Under temat beloningssystem tillfragades intervjupersonerna om huruvida de far ndgon form
av beloning frdn Foretag X. Hir framkom att konsulterna far ta del av de frukostar som
serveras pa Foretag X samt fika ndr ndgot sérskilt firas, men att det 1 vrigt inte forekommer
ndgon beloning. De fast anstéllda far dock, som beskrivits tidigare, en bonus utbetald dd vissa
produktionsmal uppnatts. Under intervjuerna framkom att konsulterna dr medvetna om att de
fast anstillda far bonus.

“Nej man far inte ndgon form av beloning, oavsett om man hjdlper till extra eller
gor ett bra jobb. Jag kinner litegrann att man gor det for ingenting, men
samtidigt gor jag det for att jag ska kunna fa extra pass. Sa passen blir den
beloningen man far.” (12)

"Nej jag har inte fdtt ndgon typ av beloning. Vi fdr varje morgon frukost av
Foretag X men det kinns vil mer som ett “mdste” frdan Foretag X:s sida, hade
varit konstigt om det enbart var for anstdillda. [...] Men jag har inte fdtt nagon
beloning i form av bonus eller nagot annat av virde.” (13)

"Nej, ingen ersdttning av ndgot slag. Jag vet att de anstdillda far bonusar om
produktionen arbetar pa bra och uppfyller de mal som dr uppsatta, men som
konsult far jag inte ta del av den. Vi far ta del av fredagsfikan och “beloningar”
som kaka vid speciella tillfdllen.” (14)

4.5.1 Riittvisa och beloningssystem

Intervjupersonernas upplevelser kring réttvisan i att de fast anstéllda far beloning i form av
bonus skiljer sig ndgot at. I huvudsak sidger de att de forstar varfor det d4r som det dr, men att
det samtidigt kan upplevas oréttvist.

“Ibland kinner jag att det dr de fast anstdllda inom produktionen som fdr ta hem
“vinsten” i form av till exempel julbonusar ifall produktionen gdtt bra, dven om
det faktiskt dr konsulternas fortjdnst att produktionen har gatt bra. [...] Jag
upplever ibland att det gors ytterst lite jobb av de anstdllda och att det dérfor blir
dnnu mer ordttvist ndr de far ta alla dra, medan jag som konsult fdar vara glad om
jag far ett pass till.” (12)

"Om jag sjdilv hade varit anstdlld och fdtt en bonus om jag arbetat hdrdare sd
hade jag gjort det. Som jag sagt tidigare sa dr min motivation en eventuell
anstdllning och jag har inte funderat sa extremt mycket éver om det dr ordttvist
eller inte att de anstdllda far bonusar eller annan beléning som inte vi fdar. Men
sdahdr i efterhand sd tycker jag vdl att vi som konsulter arbetar hdrdare dn de
flesta fast anstdllda men det dr dnda dem som kammar hem vinsten”. (13)

“Jag kan vil tycka att det rdader en viss ordttvisa ndr vi gor exakt samma jobb.
Som konsult maste jag ibland dven arbeta hardare for att fa fler pass och kunna
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tidna mer pengar. De anstdillda far arbeta varje dag och fdar bonus men i mitt
tycke inte arbetar lika hart. Det finns sdklart de fast anstdillda som arbetar hart
men majoriteten arbetar inte lika hdrt som oss konsulter.” (14)

I3 menar att hen forstar varfor de fast anstillda far bonus och inte konsulterna men menar
ocksa att ndgon beloning borde kunna delas ut dven till konsulterna.

“Fordelningen av beloning till oss kanske dr svar men Foretag X dr ett foretag
med manga ingenjorer, de borde kunna rdkna ut nagot.” (13)

I1 tar ocksad upp en annan aspekt med att det ocksad finns fordelar som kan viga upp for
utebliven bonus.

"Det finns ju ordttvisa i det men jag hade hellre haft jobbet utan bonusar dn att
inte jobba alls. Det blir dyrare for Foretag X om vi ska ha bonusar ocksd.
Konsulter dr dyrt men det blir billigare for Foretag X eftersom de ibland inte
behover sd manga vissa dagar och kan boka efter behov. Men vi som konsulter
har det friare eftersom vi inte behover arbeta varje dag. Och det dr virt att vara
lite friare genom att vara utan bonusar.” (11)

4.5.2 Motivation och beloningssystem

12 menar att de fast anstélldas bonusar inte dr ndgot som hen fokuserar pd da det dr annat som
motiverar hen.

"Mitt behov av fler pass gor att jag inte riktigt ldgger fokus pad vilka beléningar
de anstdllda faktiskt far. [] Konsulterna fokuserar mer pd pass dn vad de gor pd
vad det finns for faktiskt beloningssystem inom Foretag X.” (12)

Aven 11 tar upp att antal arbetspass har stérre betydelse in bonus.

”"Om hdrdare arbete hade gett fler pass sd hade det varit en dnnu stérre morot.
Bonusar vet jag inte om det hade fungerat pa samma sdtt. Om man behover en
bonus for att fa motivation kanske man inte dr pa rdtt arbetsplats eller har roliga
arbetsuppgifter.” (11)

Vad giller bonus som motivator dverlag kommer 14 in pd omrddet att det inte uppfattas som
att de fast anstéllda motiveras av bonus heller.

"Vad gdller motivationen hos de anstdllda sd vet jag inte om bonusen fungerar sd
extremt bra. Vi konsulter slass om X antal pass i veckan och vi vill ddrfor visa att
Vi dr vdrda det och arbetar hardare, det dr var motivation. Men de anstdllda far
beloning i form av bonus dven om de inte arbetar hdart. Och det dr inte heller
ndgot jag tycker de gor. Vi konsulter star for en stor del av produktionen och
ddrfor borde vi fd ta del av eventuella beléningar tycker jag.” (14)
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I1 menar 1 sin tur att bonusen skulle kunna fungera som en motivator dven for konsulterna om
den till exempel utbetalades utefter hur mycket arbete som utforts, men att den motiverande
effekten for hen skulle vara stérre om den var pa individuell niva istéllet for gruppniva.

"Ar det en bonus for att alla ordrar dr klara sd finns det en motivation till att
klara dagens arbete. [...] Om det dr bonus for prestation for fa personer sd kan
man enklare se vem som gor vad och ge bonus efter det, men om det dr for en stor
grupp sd dr det svdarare.” (11)

4.6 Tillit och lojalitet

Pa temat tillit och lojalitet stdlldes frdgor om intervjupersonernas tillit till ledningen samt
huruvida de ansag att deras lojalitet frimst 14g hos Foretag X eller bemanningsforetaget. Vad
géller tilliten till ledningen &r den pa det stora hela god, men ett problem som tas upp &r
bristande information och felaktiga prognoser som gor det svart for konsulterna att veta
huruvida det kommer finnas arbete eller inte.

“Jag kdnner att tilliten for ndrmaste ledningen dr forhallandevis stor, men att
tilliten for ledningen pd hogre nivd dr ligre. Eftersom de paverkar hur
prognoserna ser ut och prognoserna ofta dr felaktig. Jag upplever att detta far
effekten att bemanningsforetaget far ta emot skit, fastin det dr ledningen pd
Foretag X som gor prognosen.” (12)

“Jag tycker att ledningen skoter sin del vad jag tycker en ledning ska géra. De ser
till att jag kan skéta mitt arbete. De hade kanske kunnat vara tydligare med
informationen. Prognoser for framtiden dr ndagot vi far reda pd hela tiden men
vdldigt sdllan stdmmer dessa och det dr lite trdakigt for ndgon som blir bokad
utefter behov. Det gar inte att planera sin fritid sd enkelt.” (13)

"Vad jag kan sdga dr att ledningen skoter sig bra. De kan bli bdttre pad att ge
berom och visa uppskattning for oss konsulter. [...] En beloning hade varit trevlig
att fa dven om jag forstar att det inte kan vara lika mycket som de anstdillda men
iallafall en lite summa sa man kdnner uppskattning.” (14)

I1 tar upp kopplingen till bonusen, men ser inte att tilliten paverkas av bonusen.

“Jag vet inte om nagon typ av beloning hade okat tilliten till ledningen. Jag
forvintar mig att de ska géra vad de ska gora och jag ska gora mitt. En ledning
ska vara stabil och konsekvent. Jag vet inte om en julbonus dr tecken pd
konsekvens utan dd hade fler pass kunnat vara en stérre motivation.” (I11)

Intervjupersonernas lojalitet dr nagot splittrad men pa det stora verkar den dnda vara storre
gentemot det bemanningsforetag dér de &r anstéllda.
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“Jag kinner att lojaliteten ligger till bemanningsforetaget, dd jag kinner mig som
en representant for min arbetsgivare. Det dr arbetsgivaren som jag vinder mig
till om det blir problem och om jag skulle vilja byta arbetsplats, medans Foretag
X inte kan paverka det i nagon storre utstrdckning.” (12)

"Svar fraga. Jag tycker vil att jag utanfor Foretag X kdnner lojalitet till
bemanningsforetaget. Alltsda den delen att fa lon utbetalt, boka pass. Jag har min
kontakt pa bemanningsforetaget och om jag har nagot problem gar jag oftast dit.
Dock kinner jag lojalitet till Foretag X ndr jag vdl arbetar eftersom det dr pd
grund av dem jag har ett arbete att skota. Sa det dr vdl 50/50.” (13)

"Min lojalitet ligger pd de som betalar ut min Ion, i detta fall
bemanningsforetaget. Det dr klart att Foretag X dr de som bestdller passen men
de som betalar ut min Ién dr vdl de som jag har fortroende for. Sen har jag
arbetat som konsult for bemanningsforetaget i tre dr vilket gor att jag dr mer van
vid att ha med dem att gora ndr det uppstar problem dn att jag gar till den
uppdragsgivaren som finns, i detta fall Foretag X.” (14)

”Dd jag har arbetat for bemanningsforetaget pd flera olika arbetsplatser och inte
bara hos Féretag X sa kdnner jag stor tillit och lojalitet till dem. Dock ndr jag
pratar med folk utanfér min arbetsplats sdger jag att jag arbetar pa Foretag X
och inte bemanningsforetaget vilket gor att jag mot omvdrlden kanske uppfattas
som lojal till Foretag X och inte bemanningsforetaget medan jag sjilv kdnner
tvéirtom.” (I5)
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5 Analys

Den insamlade empirin kommer i detta kapitel analyseras utifran tidigare redovisade teorier.

5.1 Rittvisa

Eftersom flera av de negativa effekter som kan uppstd pa grund av beloningssystemet &r
kopplat till just ordttvisa har vi valt att analysera hur respondenterna ser pd rattvisan i Foretag
X och hur de ser pa réttvisan med den finansiella beloningen. Vi utgar hérifrin att konsulterna
ocksa dr manniskor och att de dérfor bor vilja bli accepterade och vérderade och inte
utnyttjade eller missunnade av beslutfattare, sd som Cropanzano, Bowen och Gilliland (2007)
beskrev det. Att konsulten &r just konsult pd en organisation och inte anstélld bor ddrmed inte
paverka det faktum att ménniskan vill bli behandlad réttvist. Déarfor bor det vara minst lika
viktigt for konsulten att bli behandlad réttvist pd sin arbetsplats av bdde medarbetade och
ledningen, for att denne ska kdnna sig vialkommen.

Med ovanstdende som bakgrund har vi forsokt analysera hur den finansiella beléningen 1
Foretag X:s beloningssystem har paverkat hur konsulterna ser pa réttvisan pd arbetsplatsen.
For att gora detta har vi anvént oss av tvd av de kidrndimensioner i organisatoriska réttvisan,
som enligt Cropanzano, Bowen och Gilliland (2007) &r viktiga att ta i beaktan nir man
definierar den organisatoriska réttvisan.

5.1.1 Distributiv rittvisa

Den forsta kdrndimension utgdr distributiv réttvisa och handlar i grunden om huruvida
medarbetarna ser fordelningen av utfallen som rittvis (Cropanzano, Bowen & Gilliland
2007). Att de inhyrda konsulterna inte far ta del av bonusen som betalas ut till de anstéllda
kan betraktas som ett oférmdnligt utfall for konsulterna, men att ett utfall &r oférménligt
behover inte nddvandigtvis betyda att utfallet dr oréttvist (Cropanzano, Bowen & Gilliland
2007). Ett formanligt utfall har ett personligt virde, medan ett rittvist utfall har ett moraliskt
vérde (Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007) och det gar darfor inte att sidga att fordelning av
bonusen dr distributivt oréttvis bara pd grund av att de inhyrda konsulterna inte far ta del av
den, utan det dr hur konsulterna uppfattar fordelningen av bonusen som avgoér om det finns en
distributiv réttvisa eller ordttvisa. Att bonusen endast betalas till de anstdllda skulle ddrmed
kunna vara distributivt rittvist, under forutsittningen att konsulterna uppfattar att bonusen gar
till de som till exempel har arbetat hardast. I intervjuerna framgér det dock tecken pd att
konsulterna uppfattar férdelningen av bonusen som distributivt oréttvis. Detta eftersom flera
av respondenterna pé olika sitt uttrycker att det &r oridttvist att de anstéllda far en beloning
trots att de anstdllda vanligtvis inte arbetar lika hart som konsulterna. Vi kan hér lyfta ut tre
citat som exempel:

“Ibland kinner jag att det dr de fast anstdllda inom produktionen som fdr ta hem
“vinsten” i form av till exempel julbonusar ifall produktionen gdtt bra, dven om
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det faktiskt dr konsulternas fortjinst att produktionen har gatt bra. [...] Jag
upplever ibland att det gors ytterst lite jobb av de anstdllda och att det dérfor blir
dnnu mer ordttvist ndr de far ta alla dra, medan jag som konsult fdar vara glad om
Jjag far ett pass till.” (12)

“Jag kan vdl tycka att det rdader en viss ordttvisa ndr vi gor exakt samma jobb.
Som konsult maste jag ibland dven arbeta hardare for att fd fler pass och kunna
tidna mer pengar. De anstdillda far arbeta varje dag och fdar bonus men i mitt
tycke inte arbetar lika hart. Det finns sdklart de fast anstdillda som arbetar hart
men majoriteten arbetar inte lika hdrt som oss konsulter.” (14)

“Om jag sjdilv hade varit anstdlld och fdtt en bonus om jag arbetat hdrdare sd
hade jag gjort det. [...] Men sahdr i efterhand sda tycker jag vdl att vi som
konsulter arbetar hardare dn de flesta fast anstdillda men det dr dndda dem som
kammar hem “vinsten”.” (13)

Varfor konsulterna ser fordelningen av utfallet som oréttvist och vilka foljdeffekter detta
skulle kunna fd kan forklaras med hjélp av equity theory. Enligt equity theory av Adams
(1963) ér individen intresserade av hur mycket individen far i forhallande till hur mycket
individen bidrar med. For att utfallen ska upplevas som distributivt réttvisa enligt equity
theory sd mdste individens forhédllande stimma Overens med referenspunktens forhallande.
Referenspunkten i1 konsulternas fall utgdér vad anstéllda fér i forhallande till vad de bidragit
med, vilket framgdr i1 respondenternas uttalanden. Att konsulterna inte upplever att
forhallandet mellan vad konsulterna far och vad konsulterna bidrar med stimmer 6verens med
vad de anstdllda féar i forhdllande till vad anstdllda bidragit med kan dérfor forklara varfor
konsulterna ser fordelningen av bonusen som distributivt oréttvis.

Enligt Adams (1963) kan individen som upplever att forhdllandena inte stimmer 6verens med
referenspunktens forhdllanden dels kdnna sig ordttvist behandlad, men &ven bli motiverade till
att balansera ekvationen. For att balansera ekvationen menar Adams (1963) att individen
paverka hur mycket individen bidrar med till organisationen. Att konsulterna inte upplever att
forhallandet mellan vad konsulterna far och vad konsulterna bidrar med stimmer 6verens med
vad anstéllda far i forhallande till vad anstdllda bidragit med, skulle dérfor enligt equity
theory kunna leda till att konsulterna balansera ekvationen genom att bidra mindre till
organisationen. Att konsulterna upplever att utfallen i beloningssystemet dr ordttvisa kan med
andra ord paverka konsulternas prestationsniva negativt och ddrmed &dven deras motivation till
att bidra till organisationen.

5.1.2 Procedurell rittvisa

Om vi istdllet ser till den procedurella rdttvisan vilken utgdr fran sjdlva
tilldelningsforfarandets lamplighet nér utfallen fordelas och inte specifikt till sjélva utfallen
kan vi med hjélp av ndgra av de kérnattribut som Leventhal, Karuza och Fry upprittade
analysera situationen (Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007). Utifrdn kdrnattributen ska ett
rittvist tilldelningsforfarande dels tillimpas konsekvent, sd att alla medarbetare behandlas
lika, den ska @ven vara opartisk, sd att ingen utesluts och den ska vara representativ for alla
relevanta intressenter (Leventhal, Karuza & Fry 1980). Utifrén intervjun med foretrddaren pé
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Foretag X, framgir det att tilldelningsforfarande tillimpas konsekvent, men eftersom
konsulterna exkluderas i tilldelningsforfarandet gar det inte att séga att tilldelningsforfarandet
ar helt opartiskt eller att den dr representativ for alla relevanta intressenter. Man skulle kunna
sdga att konsulterna utesluts, pa grund av andra anstéllningsforhdllanden. Det gér inte att
analysera situationen s& mycket ndrmare utifrdn de kdrnattribut som Leventhal, Karuza och
Fry upprittade eftersom konsulterna idag helt exkluderas i sjélva tilldelningsforfarandet, men
utifran vad konsulterna uttrycker under intervjuerna kan vi fa en ledtrdd om vad de tycker om
sjdlva exkluderingen fran tilldelningsforfarandet. Vi har hir valt att lyfta fram ett citat som
exempel:

"Anstdllda far beloning i form av bonus dven om de inte arbetar hart. Och det dr
inte heller ndgot jag tycker de gor. Vi konsulter star for en stor del av
produktionen och ddrfor borde vi fa ta del av eventuella beloningar tycker jag.”

(1)

Att konsulterna anser att det dr oréttvist att de inte fir ta del av bonusen ndr anstdllda som
enligt konsulterna inte arbetar likt hrt far ta del av bonusen visar pa att konsulterna inte ser
tilldelningsforfarandets utformning idag som ldmpligt. Om konsulterna upplever
tilldelningsforfarandet som oréttvist kan det enligt forskningen av Kim och Mauborgne
(1998) leda till bade en intellektuell och kénsloméssig ilska, vilket kan fa medarbetarna att
kdnna misstro och vrede mot ledningen.

5.1.3 Organisatorisk riittvisa

Att konsulterna enligt vér tidigare analys visar tecken pa att de bade upplever sjilva
fordelningen och ledningens tilldelningsforfarande av bonusen som orittvis indikerar att
konsulterna upplever att det finns en oréttvisa kopplad till just den finansiella beldningen,
men det betyder inte nddvandigtvis att konsulterna upplever en organisatorisk oréttvisa. Detta
eftersom den organisatoriska réttvisan bygger pd hur konsulterna ur ett moraliskt perspektiv
kdnner att de blir behandlande (Cropanzano, Bowen och Gilliland 2007). Med andra ord tar
konsulterna inte endast hinsyn till huruvida det dr réttvist att de anstillda belonas med en
bonus, utan dven till ledningens etiska och moraliska stillningstaganden 1 sitt uppforande
(Cropanzano, Bowen och Gilliland 2007).

Om vi ser till hur konsulterna under det tidigare stadiet av intervjuerna besvarade fragorna
huruvida de anser att alla behandlas réttvist och huruvida konsulter samt fast anstillda
behandlas lika. Svarar samtliga att de inte upplevt nagra storre oréttvisor eller ndgon storre
sarbehandling mellan konsulterna och de fast anstéllda. De skillnader/oréttvisor som
framkommer under intervjuns tidigare stadie ir framforallt fordelningen utav arbetsuppgifter,
men denna &r snarare kopplad till hur fast anstilld personal behandlar konsulterna och inte hur
ledningen behandlar konsulterna. En av respondenterna uttrycker sig sa hér:

“Jag anser att det dr en rdttvis arbetsplats, jag har inte upplevt att ndgon
behandlas ordttvist eller pd ett felaktigt sditt” (14).

Utifrdn ovanstdende skulle vi ddrmed kunna sédga att det verkar som konsulterna ur ett
moraliskt perspektiv upplever att alla medarbetarna i allménhet blir behandlande lika och det
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finns en réttvisa pa arbetsplatsen. Fragorna kopplade till hur rdttvisan i allménhet ser ut pa
arbetsplatsen pekar ddrmed pd att konsulterna upplever att det finns en organisatorisk réttvisa
och pa att den finansiella beloningen inte har paverkat hur konsulternas uppfattar den
organisatoriska rittvisan pa Foretag X.

Att den upplevda distributiva och procedurella orittvisan inte verkar ha paverkat hur
konsulternas ser pa rittvisan i allminhet pd Foretag X skulle kunna bero pé att rittvisa som
begrepp dr beskrivande och endast fangar in vad individer tror &r réttvist (Cropanzano, Bowen
& Gilliland 2007). Att konsulterna ser sjdlva fordelningen och tilldelningsforfarandet av
bonusen som orittvis behover med andra ord inte vara ndgot som konsulterna tagit hinsyn till
ndr de gav sin bild av hur de sig pa rdttvisan pa arbetsplatsen. Detta bekriftas delvis av
respondenterna eftersom till exempel I3 ndmner att hen inte funderat sd extremt mycket dver
om det &r oréttvist eller inte att de anstéllda fr bonusar eller annan beléning som inte vi far”
och 12 att hens ’behov av fler pass gor att jag inte riktigt 1dgger focus pd vilka beloningar de
anstéllda faktiskt fir." Om respondenterna inte tidigare hade reflekterat i ndgon storre
utstrdckning over huruvida den finansiella beloningen var rittvis eller oréttvis kan det legat
utanfor respondenternas tolkningsrepertoar nir de stilldes infor fragan om huruvida alla
behandlas réttvist och huruvida konsulter samt fast anstéllda behandlas lika.

Vad detta egentligen skulle kunna innebéra &r att konsulterna utifran sina tidigare erfarenheter
inte har uppfattat att det finns en oréttvisa i sjilva fordelningen och tilldelningsforfarandet av
bonusen. I och med att det & samma respondenter som bade uttrycker att de inte tidigare har
reflekterat Gver réttvisan med beloningssystemet och som dven upplever den finansiella
bonusen som oréttvis, ser vi hdr en risk att de svar som respondenterna gav under den senare
delen av intervjun kan ha varit delvis subjektiva. Detta kan ddrmed ha lett till att svaren inte
endast var kopplade till konsulternas tidigare uppfattning av rittvisan med de finansiella
beldningarna, utan édven till hur respondenterna vid sjdlva intervjutillfillet valde att skapa sig
en bild 6ver huruvida den finansiella beloningen r réttvis eller inte.

5.2 Motivation

Eftersom flera av de negativa effekter som kan uppstd enligt den tidigare forskningen &r
kopplat till just motivation ska vi hdr analysera dels vad som motiverar den inhyrda
personalen, men &dven hur den upplevda oridttvisan, kopplat till sjdlva utfallet och
tilldelningsforfarandet av bonusen enligt den tidigare analysen, har paverkat den upplevda
motivationen.

Att utldsa frdn empirin s& finns det olika saker som motiverar konsulterna. Det finns olika
typer av motivatorer som driver médnniskor pa en arbetsplats och nér det kommer till konsulter
kan detta skilja sig jamfort med anstéllda vilket kan utldsas fran de intervjuer vi gjort. Likt
Cascio, Deci och Krusell (1975) beskriver sa finns det yttre och inre motivation och de
fungerar pa olika sdtt. De svar som framkommit visar att den yttre paverkan i form av fler
bokade pass motiverar konsulterna till att arbeta hdrdare. Denna typ av yttre motivation sker
fran ledningen och &r egentligen inget som kan ridknas som en beldning da foretaget maste
boka in konsulter for att kunna tillverka produkter och det &r naturligt att man bokar de som
arbetar hardast. Sa de bokade passen dr en yttre motivation, men blir till en inre eftersom det
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ar konsulten sjdlv som pressar sig sjélv till att gora ett hardare arbete (Cascio, Deci & Krusell
1975).

I den kognitiva utvérderingsteorin menar Cascio, Deci och Krusell (1975) att feedback kan
paverka den inre motivationen. I intervjuerna ndmns det att ledningen inte ger mycket positiv
feedback utan oftare negativ feedback. Detta menar Cascio, Deci och Krusell (1975) paverkar
den inre motivationen negativt om enbart negativ feedback ges.

Empirin visar att konsulterna tycker om att ta eget ansvar dven om det var spridda asikter
huruvida man fér ta eget ansvar i produktionen. Av fem intervjuer ansag fyra att de fick vara
sjdlvbestimmande och ta ansvar for sina arbetsuppgifter. Detta dr ett sétt att 6ka den inre
motivationen och fi en mer sjdlvgdende medarbetare (Cascio, Deci & Krusell 1975).

En bra beloning menar Cascio, Deci och Krusell (1975) inte behdver vara bonusar utan kan
vara saker som sjilvbestimmande. Deci och Ryan (2000) hdvdar ocksd detta och sdger att
sjilva arbetsuppgiften kan vara en beloning i sig. Detta visar empirin ocksd stimmer da
konsulterna anser att de tyngre och mer tidskrdvande uppgifterna &r roligare och anses vara en
slags befordran ndr man fir gora de dven fast de anstéllda viljer att avstd frin dessa, ofta for
att de inte vet hur man utféor dem. Detta anser Deci och Ryan (2000) paverkar den inre
motivationen till det positiva. De visar dock att beloning som &r forutsidgbar inte paverkar
motivationen pé ett positivt sétt. Forutsdgbar beloning kan vara forméner som frukost som
finns pa denna arbetsplats. Hér anser konsulterna att detta ska finnas dir eftersom det alltid
har gjort det, vilket stodjer vad Deci och Ryan (2000) pastar da denna formén inte paverkar
konsultens inre motivation.

5.2.1 Herzbergs tvdfaktorteori

Det ovan ndmnda stodjs av Herzbergs tvafaktorteori dir han péstér att inte all feedback eller
beloning paverkar motivationen hos medarbetaren (Herzberg 1968). Beloning 1 form av fler
bokade pass ansag konsulterna var en motivator och den storsta anledningen till att de
arbetade hérdare. Fler pass genererar mer pengar och mer mdjligheter i privatlivet menar alla
intervjuade. Fler bokade pass kan under Herzbergs tvafaktorteori ga under befordran eftersom
det harda arbetet leder till fler pass och mer avancerade uppgifter. Detta dr da en
motivationsfaktor och paverkar sdledes motivationen hos konsulten (Herzberg 1968).

Hygienfaktorer anser Herzberg (1968) vara faktorer som inte motiverar den anstéllde utan ar
ett krav fran denne for att man ens ska ténka sig att trivas pa arbetsplatsen. Relationen med
ledningen anses vara en hygienfaktor (Herzberg 1968). Konsulterna menar att ledningen inte
g0r nagot for att motivera dem till att gora ett battre arbete. De ndmner dven missndjet over att
prognosen de far som kommer ge de fler arbetspass 1 framtiden séllan stimmer vilket gor att
fortroendet for ledningen blir lidande (I1 och 12). Det finns de konsulter som anser att
ledningen till och med kan péverka deras motivation negativt genom mer negativ feedback an
positiv feedback.

Relationen mellan de anstdllda och konsulterna anses vara bra dven om somliga kan anse att
de anstillda tycker att de tyngre ordrarna ska utforas av konsulterna. Flera av konsulterna
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papekar dock att detta har att géra med att de anstéllda ofta inte vet hur man gor. Denna
relation anser Herzberg (1968) vara en hygienfaktor. Konsulterna anser att relationen &r bra
men &r inget som motiverar dem till att gora ett hardare arbete och anses dirfor inte vara en
motivationsfaktor (Herzberg 1968).

Herzberg (1968) menar ocksa att 16nen tillhor hygienfaktorerna medan konsulterna menar att
det ar Ionen som motiverar de till att arbeta. Det dr Ionen for de extra passen som gor att de
arbetar hardare och som motiverar dem. Eftersom konsulter lever pa de pass de far sd blir
16nen en slags beloning och anses dérfor vara en motivationsfaktor for konsulten. En av de
intervjuade menade dock att det inte ldngre gick att paverka antal pass man blev inbokad pa
genom hart arbete. Detta visar att for att antal pass ska fungera som motivator maéste
kommunikationen vara tydlig huruvida hért arbete 16nar sig och genererar fler pass.

Kanske dr det sé att de fast anstéllda vet att bonusen kommer oavsett om de arbetar hart eller
inte d& de vet att konsulterna arbetar hart. I3 menar att Foretag X ir ett foretag med ménga
ingenjorer och matematiker och de borde kunna rékna ut ett beloningssystem som inkluderar
konsulter ocksa. De Gieter & Hofmans (2015) sdger det dr viktigt att belona alla individer s
det inte uppstér ordttvisa men som sagts tidigare méste inte beloningen vara samma for alla.

En del konsulter menar ocksa att mojligheten till fast anstdllning efter utbildning kan anses
vara en motivator for dem. Denna typ av befordran anses ocksd vara en motivationsfaktor
enligt Herzberg (1968) och péverkar medarbetaren positivt. Flera av konsulterna hoppas att
deras arbete hos foretaget som konsult ska vara till deras fordel nér de sedan soker anstéllning
dér och arbetar darfor hardare for att visa vad de gar for.

Herzberg (1968) menar att typen av arbetsuppgift dr en stor motivationsfaktor vilket dven
Deci och Ryan (2000) pastar. Konsulterna styrker detta genom att beskriva att det &r roligare
att gora de storre ordrarna dn att sitta och pilla med vad de kallar re-work som &r om-arbete pa
trasiga produkter och detta anses vara trakigt och tar lang tid.

I3 sédger att hen inte har funderat Over att de fast anstéllda fir bonusar, men sédger att i
efterhand kan hen tycka att det dr ordttvist d& hen menar att konsulterna arbetar hardare &n de
fast anstéllda. Cropanzano, Bowen och Gilliland (2007) séger att man motiverar arbetarna
genom att tillfredstdlla deras individuella prestationer men ocksa gruppens sammanhallning.
Genom att konsulterna inte far ta del av den bonus som delas ut finns det risk att
sammanhallningen blir lidande.

Overlag kiinner konsulterna sig varken motiverade eller omotiverade pa sin arbetsplats.

“Tycker inte det finns nagon inbyggd motivation pa Foretag X for att arbeta mer

effektivt.” (11)

Detta stods av Herzbergs pdstdende dir han menar att om foretaget brister i hygienfaktorerna
sa kan motivationsfaktorerna stdtta upp det till en viss grad men det haller inte for alltid och
darfor méste foretaget se till att hygienfaktorerna &r bra for medarbetarna och konsulterna
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(Herzberg 1968). For att motivationsfaktorerna ska fungera som motivatorer s bor foretaget
se till att relationen mellan ledning och anstilld/konsult, 16ner, foretagspolicy och
arbetsmiljon dr sd bra som mojligt for att f4 medarbetarna att trivas (Herzberg 1968).

5.2.2 Maslow — konsulternas behov kopplat till motivation

Maslows behovshierarki (Maslow 1943) beskriver, som ndmnts tidigare, teorin att en persons
behov och hur dessa har tillfredsstéllts pdverkar vad som motiverar personen i frdga. Om vi
applicerar denna tanke péd svaren som framkom under intervjuerna med konsulterna skulle det
kunna forklara anledningen till att deras storsta motivation och drivkraft &r mdjligheten att
tilldelas fler arbetspass. Detta skulle vidare kunna forklaras av att de har ett behov av att
tillfredsstélla ldgre behov i1 form av trygghetsbehovet som bland annat inbegriper behovet att
sdkra en inkomst och tak 6ver huvudet vilket nedanstidende citat dr ett tydligt exempel pa.

“Pengar dr anledningen till att jag behover ett jobb. Eftersom jag har egen
ldgenhet och inte overlever pd studiebidraget sa arbetar jag for att fd in extra
pengar.” (15)

De fast anstéllda pa Foretag X har en tryggad anstéllning och behdver inte fundera pé frén dag
till dag huruvida de ska tilldelas nigra arbetspass och dirmed ha en inkomst. Detta innebér att
de fast anstdllda formodligen upplever att trygghetsbehovet kopplat till arbetet &r tillfredsstallt
1 storre utstrdckning 4n for konsulterna.

En beloning sdsom bonus kan anses gad under sjdlvhdvdelsebehovet, vilket bland annat
inbegriper behov av feedback och uppskattning for prestationer. Detta dr formodligen
anledningen till att konsulterna fore intervjuerna inte verkar ha reflekterat i ndgon storre
utstrdckning over det faktum att de inte far ndgon bonus sdsom de fast anstéllda. D& deras
fokus ligger mer pa att tillfredsstdlla trygghetsbehovet, med hjidlp av fler arbetspass, och
behov hogre upp i hierarkin dirmed &r av mindre betydelse enligt Maslow (1943). Om
Foretag X skulle utbetala en finansiell bonus till konsulterna skulle det dock kunna
tillfredsstélla trygghetsbehovet ytterligare och da fungera som en motivator for konsulterna.

Antalet pass dr den stora drivkraften och utsikten att fa fler gor att konsulterna arbetar
hardare. Som De Gieter och Hofmans (2015) sdger sd &r motivation olik for varje individ och
det dr ndgot som foretaget bor ha 1 dtanke. Att se vem som arbetar hért och belona dem med
fler pass tillfredsstéller deras behov.

Om konsulterna i studien hade varit heltid hos kundforetaget, och inte upplevt samma behov
att sikra fler arbetspass, hade troligtvis deras trygghetsbehov kopplat till arbetet varit
tillfredsstéllt 1 storre utstrickning. Detta skulle d& kunna ha gjort att andra behov hogre upp i
hierarkin hade blivit mer framtrddande, vilket teoretiskt sett skulle kunna innebéra att den
uteblivna bonusen paverkat de mer 4n vad respondenterna i var studie upplevt.
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5.3 Negativa effekter

Vi har hir valt att géra en jamforelse mellan vad vid fatt fram i1 ovanstdende analys och vilka
negativa effekter som skulle kunna uppsté enligt tidigare forskningen for att se om det finns
ett samband. Enligt Adams (1963) kan, som tidigare nimnts, distributiv ordttvisa leda till att
individen dels kénner sig ordttvist behandlad, men dven motiverad till att balansera
ekvationen igenom att paverka hur mycket individen bidrar med till organisationen. Att
konsulterna upplever att utfallen 1 beloningssystemet &r distributivt oréttvis skulle med andra
ord paverka konsulternas prestationsnivd negativt och dirmed leda till att konsulterna
motivation sjunker och till att de tillslut bidrar mindre till organisationen i jamforelse med
anstéllda. Detta dr inget som framgar av ovanstdende analys av motivation, utan snarare
framgér det att konsulterna arbetar hardare dn de anstéllda, vilket tyder pa att den upplevda
distributiva oréttvisan inte har paverkat konsulternas prestationsnivd. Detta skulle kunna
forklaras av den begransade tid konsulterna tillbringar pd fOretaget, men dven av att de
motiveras av andra faktorer som till exempel arbetspass.

Om vi istéllet ser till den procedurella oréttvisan kan det enligt den tidigare forskningen av
Kim och Mauborgne (1998) leda till bdde en intellektuell och kénslomissig ilska, vilket kan
f4 medarbetarna att kinna misstro och vrede mot ledningen. Detta &r inget som heller framgér
av den tidigare analysen eller av vad konsulterna i intervjun uttrycker. Man visar snarare
forstaelse for varfor man som konsult exkluderas frén tilldelningsforfarandet pa grund av att
det dr skillnad pa anstdllningsforhallanden mellan de fast anstillda och konsulterna.

Enligt den tidigare forskningen av bland annat Goldman (2003) kan det finnas en
samverkande effekt mellan olika rittvisekomponenter. Olika negativa effekter, som teoretiskt
skulle kunna uppstd pa grund av att ndgon utav rittvisekomponenterna inte uppfylls, kan
dérfor mildras 1 viss grad (Cropanzano, Bowen & Gilliland 2007). Om konsulterna pa Foretag
X 1 Ovrigt upplever att det finns en moralisk réttvisa pd arbetsplatsen skulle detta darmed
kunna ddampa eventuella negativa effekter kopplat till den upplevda orittvisan med den
finansiella beloningen. Med andra ord skulle konsulterna delvis acceptera att det finns en
distributiv och en procedurell ordttvisa kopplad till den finansiella beldningen, sa ldnge som
de anser att de behandlats réttvist i Gvrigt.
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6 Slutsats

[ detta avlutande avsnitt sammanfattar och diskuterar vi de slutsatser som vi kommit fram till.
Som avslutning ger vi dven forslag pad framtida forskning.

6.1 Slutsats och diskussion

Att motivation och rittvisa beror pd méinga olika faktorer dr uppenbart. Vad som for en person
fungerar som en motivator 1 arbetet dr for en annan person irrelevant pd grund av att andra
behov skapar andra motivatorer.

Fragestdllningen som stélldes upp i inledningen 16d:

Hur och varfor pdverkas upplevd rdittvisa och motivation hos den inhyrda
personal som inte far ta del av nagon direkt finansiell bonus frdan kundforetaget?

Resultatet av vér studie visar pd att bemanningspersonalen dr medvetna om att den fasta
personalen erhaller bonus vid positivt resultat och att de anser att det finns en viss oréttvisa i
bade sjdlva utfallet och 1 sjdlva tilldelningsforfarandet. Anledningen till att
bemanningspersonalen ser utfallet och sjdlva tilldelningsforfarandet som orittvist ligger
framst 1 att bemanningspersonalen uppfattar att de 1 huvudsak arbetar hdrdare dn den fasta
personalen. Bemanningspersonalen ser det diarfor som oréttvist att den anstdllda personalen
dels far beloningen i form av bonus, men dven att de sjdlva inte far en beldning i form av
bonus. Trots detta visar bemanningspersonalen inga tecken pa att de upplever en
organisatorisk ordttvisa pa arbetsplatsen i1 allminhet, vilket tyder pd att den upplevda
ordttvisan med den finansiella beloningen inte har paverkat hur bemanningspersonalen ser pa
rittvisan pa arbetsplatsen. Varfor den upplevda distributiva och procedurella orittvisan inte
verkar ha paverkat hur konsulterna ser pd den organisatoriska réttvisan skulle kunna bero pé
att konsulterna inte tidigare har reflekterat i ndgon storre utstrdckning Over huruvida den
finansiella beldningen var rittvis eller oréttvis. Vad detta egentligen innebér dr att konsulterna
utifran sina tidigare erfarenheter inte har uppfattat att det finns en oridttvisa i sjédlva
fordelningen och tilldelningsforfarandet av bonusen.

I analysen om huruvida det uppstitt nigra negativa effekter pd grund av den upplevda
distributiva och procedurella ordttvisan med den finansiella beloningen, framgar det inte
heller att bemanningspersonalen skulle ha pdverkats negativt av den upplevda ordttvisan. Att
konsulterna inte verkar ha paverkats negativt av den upplevda distributiva och procedurella
ordttvisan kan bero pa att det finns en samordnande effekt mellan olika
riattviseskomponenterna, vilket déarfor mildrar eventuella negativa effekter som
bemanningspersonalen upplever. Med andra ord accepterar konsulterna att det finns en
distributiv och en procedurell ordttvisa kopplad till den finansiella beloningen, sa ldnge som
de anser att de behandlats réttvist 1 dvrigt. Det kan ockséd bero pé att konsulterna som grupp
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har andra behov én de fast anstdllda, eftersom deras fokus ligger mer pé att tillfredsstélla
trygghetsbehovet med hjilp av fler arbetspass. Behov hogre upp i hierarkin, som till exempel
beloning, skulle diarmed kunna vara av mindre betydelse och exkluderingen frdn den
finansiella beloningen lika si. Sammantaget visar resultatet av var studie inte pa nagon
paverkan pd bemanningspersonalens motivation kopplad till den finansiella beloningen.

Att var studie har anvint ett foretag som anvinder sig av ett bemanningsforetag dir
konsulterna dr uteslutande studenter gor att det blir svért att generalisera véran slutsats pd hela
bemanningsbranschen. Detta eftersom det kan finnas faktorer, som till exempel att arbetet inte
utgdér bemanningspersonalens huvudsakliga sysselsittningen, som kan ha pdverkat hur vara
forskningsobjekt ser pa rittvisa och motivation.

6.2 Framtida forskning

Att konsulterna i dagsldget inte paverkas av exkluderingen ur frdn den finansiella bonusen 1
beldningssystemet innebér dock inte att en inkludering inte skulle vara till nytta for foretaget
som helhet. Vér studie visar pa att monetdr beloning for konsulterna dr nigot som skulle
kunna fungera som ett kraftfullt styrningsverktyg. Vad som framkom under intervjuerna var
att konsulterna uppfattades i hog grad drivnha av monetira motivatorer i form av fler
arbetspass vilket genererade hogre inkomst. Att utveckla ett beloningssystem som innefattar
bemanningspersonalen, det vill sédga konsulterna, skulle dirfér kunna ge stor effekt pd
arbetsprestation vilket darfor ocksd ar ett omrdde som vore intressant att forska mer kring.

I uppsatsen har vi valt att fokusera pa ett foretag och ett fatal forskningsobjekt for att kunna
gora en kvalitativ studie och pé s sitt fa en djupare forstéelse. Till framtida forskning skulle
det vara onskvirt med en kvantitativ studie for att samla in empiri frdn fler konsulter och att
pa sd sétt kunna dra mer generella slutsatser om hur en finansiell beloning i form av bonus
paverkar bemanningspersonalens upplevda réttvisa och motivation.

I var uppsats har vi anviént ett foretag som anvinder ett bemanningsforetag dér konsulterna ar
studenter och bokas efter behov. Det hade varit intressant att i en annan studie anvénda ett
foretag som anvinder konsulter dver en ldngre tid och som arbetar fulltid for att se om
resultatet skulle bli detsamma.

D4 bemanningspersonal blir alltmer vanligt forekommande inom dagens organisationer &r
detta ett omrade som bor utforskas ytterligare. Att ta hénsyn till hela personalstyrkan vid
utformandet av strategier och styrningsverktyg i form av exempelvis beloningssystem &r av
storsta vikt for att fa en rattvisande och verklighetsanpassad bild, ytterligare forskning for att
kunna generalisera borde dédrfor vara av intresse for minga aktorer inom néringslivet.
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Muntliga killor
1 forfattarens dgo
Bandupptagning med utskrifter frdn intervju med intervjuperson I1, 12, 13, 14 samt I5
I1- Intervju 1, 15/5 2017
12 - Intervju 2, 15/5 2017
I3 - Intervju 3, 16/5 2017
14 - Intervju 4, 16/5 2017
I5 - Intervju 5, 17/5 2017
1 forfattarens dgo
Egna anteckningar frin intervju 16/5 2017 med representant pa Foretag X - .
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Bilagor

Bilaga 1. Intervjuguide konsult

1.

2.

Hur ldnge har du arbetat som konsult for Foretag X?
Har du tidigare erfarenhet av att arbetat som konsult?

Kan du beskriva for mig hur du i korta drag upplever att det dr att vara konsult pa just
Foretag X?
- Kaénner du dig lika delaktig inom produktionen som en fast anstilld t.ex. vara
med att bestimma och paverka?

Vad har ordet motivation har for innebdrd for dig?
- Vill du tydliggdra vad du upplever motiverar dig till att gora ett bra arbete?
- Vad motiverar dig pé arbetsplatsen? Pengar? Ansvar? Befordran?

Upplever du att ledningen pa Foretag X hjdlper dig att bli motiverad till att gora ett bra
arbete?
- Om ja, vill du tydliggdra hur ledningen pé Foretag X motiverar dig till att gora
ett bra arbete? - Hur yttrar det sig? - Hur kénns det?
- Om nej, hur upplever du att det paverkar din motivation till att géra ett bra
arbete? - Hur kénns det?

Upplever du att alla behandlas lika réttvist pa din arbetsplats?
- Om ja, fortydliga lite med var vi menar med réttvisa i en organisation och
fraga igen.
- - Om nej, Har du sjilv varit med om en specifik situation dir du upplevt att du
eller ndgon behandlats ordttvist pd Foretag X? Tror du att det paverkade att du
1 denna situation var konsult och inte anstilld pa Foretag X?
Upplever du att det finns nagon skillnad pé att vara anstédlld pa Foretag X och konsult
pa Foretag X rent allmént?
- - Om ja, vill du beritta lite mer specifikt om hur du upplevt att det &r skillnad
pa att vara anstilld pa Foretag X och konsult pé Foretag X? Hur yttrar det sig?
Hur kénns det?

Har du upplevt att du i egenskap av konsult att dr ldgre vdrderad dn anstéllda pa
Foretag X?
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9. Fér du som konsult hdr mojlighet att ta del av olika former av beloningar pé din
arbetsplats?
- - Om ja, Far du som konsult mojlighet att ta del av olika former av beloningar
direkt kopplade till dina arbetsprestationer?

10. Upplever du att ledningen gor skillnad pa anstillda och konsulter nér det specifikt
kommer till beloningar eller olika insatser for att motivera medarbetarna till att gora
ett bra arbete?

- - Om ja, hur upplevde du att detta framgick? Var det hur ledningen agerande i
en situation, hur de formedlade ett beslut eller sjélva utfallet av beslut? Hur
kénns det?

- -Omja- Upplever du att det ar rittvist att anstillda pa Foretag X
belonas/belonas annorlunda for sina arbetsprestationer?

11. Hur upplever du att din arbetsprestation paverkas av de olika &mnen vi hér berort
(motivation, beloning, réttvisa, sirbehandling)?

12. Hur upplever du att din tillit for ledningen péverkas av de olika dmnen vi hér berdrt
(motivation, beloning, réttvisa, sirbehandling)?

13. Kénner du lojalitet mest mot Foretag X eller mot bemanningsforetaget?
14. Kénner du att du fér ta lika stort ansvar som konsult som de anstéllda?

15. Ar kontakten mellan organisationens ledare och konsulter god eller gir mycket genom
bemanningsforetaget?

Bilaga 2. Intervjuguide foretag

1. Vad anvinder ni for typ utav beloningssystem?
2. Bonusar delas enbart ut till de fast anstéllda och inte konsulter?

3. Hur viljer ni att dela ut bonusar till era anstéllda, ar det vid positivt resultat eller ar det
vid uppnidda méal?

4. Vad ir syftet med ert beldningssystem? Ar det att motivera era medarbetare?

5. Eftersom produktionen bestar av sa stor del av konsulter, hade ni kunnat tdnka er att
hitta ett bonussystem for dessa om det visar sig att motivationen hos konsulterna hade
okat och vinsten med den?
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Hej!

Vi heter Jimmy, Jesper och Emelie och vi studerar ekonomi vid Blekinge tekniska hogskola. Vi
har nu under véren valt att skriva en C-uppsats i amnet: Hur bemanningspersonalen paverkas ndr
endast anstdllda far ta del av beloningssystemet. Vi anser att denna undersokning ar viktig for att
lyfta och beskriva dina upplevelser om hur du som inhyrd konsult padverkas nér endast anstillda
fér ta del av beloningssystemet, for att pd sé vis ge en djupare forstéelse i vilken problematik som
finns. For att samla in den information vi behdver kommer vi att intervjua totalt cirka 5 inhyrda
konsulter med olika langa erfarenheter. Intervjuerna kommer att ljudinspelas med hjilp av barbar
dator och dérefter transkriberas och analyseras. Storsta mdjliga konfidentialitet kommer att
efterstravas i undersokningen genom att ingen obehorig fér ta del av det inspelade materialet.
Materialet forvaras s att det bara ar dtkomligt for oss som &dr undersokningsledare. I
rapporteringen av resultatet i form av en examensuppsats, kommer du som informant att
avidentifieras sa att det inte gér att hérleda resultatet till dig.

Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt och du kan nér som helst avbryta ditt deltagande utan att
uppge skal.

Ytterligare upplysningar om studien kan ldmnas av oss som genomfor studien. Vi nds pa:
jimmyhedblom@live.se

jesper92@gmail.com
christiansen.emelie@gmail.com

Hirmed tillfrigas du om deltagande i studien
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Jag har muntligen informerats om studien och tagit del av bifogad skriftlig
information. Jag ir medveten om att mitt deltagande ir frivilligt och att jag
nir som helst och utan narmare forklaring kan avbryta mitt deltagande.

Jag limnar hirmed mitt samtycke till att delta i ovanstiende
undersokning:
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