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Sammanfattning

Denna studie undersoker bemanningsanstalldas integration inom lagerverksamhet.
Tyngdpunkten ligger pa att 6ka kunskapen kring vilka faktorer som paverkar hur
bemanningsanstallda integreras i tjansteképande foretag samt fordjupa forstaelsen for vilka
mojligheter dessa foretag har att 6ka integrationen pa ett kostnadseffektivt satt. Studien
narmar sig problemomradet genom att undersoka hur bemanningsanstallda inom lagersektorn
upplever de faktorer som paverkat integrationen samt deras asikter om dessa faktorer.
Studiens teoretiska referensram baseras pa teorier kring organisering, HRM samt sociala och
legala begréansningar. Det empiriska materialet baseras pa kvalitativa intervjuer. Det
huvudsakliga resultatet ar att vi kunde se tydliga tendenser ur flera olika aspekter pa att
kundfdretagen har verkliga bekymmer att integrera de bemanningsanstéllda i den egna
verksamheten. Mest uppseendevéackande kanske var att kundforetagen sjélva bar ansvaret for
manga av problemen, men att kundféretagen ensamma eller tillsammans med
bemanningsforetagen kan ha mojlighet att minska dessa motsattningar genom att aktivt arbeta

for en mer integrationsvénlig miljo.

Abstract

This study examines staffing employee integration in warehouse operations. The emphasis is
on increasing knowledge about the factors that affect how staffing employees integrate into
the service purchasing companies as well as deepening the understanding of the opportunities
these companies have to increase integration in a cost effective manner. The study approaches
the problem, by looking at how staffing employees in the warehouse sector is experiencing
the factors affecting the integration and their views on these factors. The theoretical
framework is based on theories of organization, HRM, social and legal constraints. The
empirical data is based on qualitative interviews. The main result is that we could see clear
trends from several different aspects, that the client companies have real concerns with
integration of staffing employees in their own operations. The most striking findings were that
the client companies themselves were responsible for many of the problems, but the service
purchasing companies may be able to reduce these conflicts by actively promoting a more

integration-friendly environment, alone or together with the staffing agencies.

Key Words: Integration, staffing employees, organization, HRM, limitations.



Innehallsforteckning

T 1 (=T o o TSSOSO 1
1.1 Problembakgrund ..o e 1
1.2 ProblemaiSKUSSTON ........ciiiiiiiiieiteitese et bbb 3
1.3 PrODIEMALIK ...t 4
1.4 Syfte 0ch fOrskNiNGSTrAga.......ccocoviiiveiciiiiic e 4
1.5 KUNSKAPSDIAIAG ...t 5
1.6 Begreppet bemanningSanstalld.............ccoooiiiiiiiiii 5

2. IMIBLOO ...ttt bbbt b bbb n e ne s 6
2.1 Vetenskaplig POSILIONEIING......c.iiieieieieere e se et re e e e e eeeneenrs 6

2.1.1 FOISKNINGSANSALS .....veivveiieeieeiiesieeieeie e et raesta e e e e ta e e sseessaeaeeseesreesaeaseesseeeeaneenrs 6
2.2 VetensKaplig MELOMU.........coviie ettt e e e eennaenns 7
2.2.1 KVAIITALIV INTEIVJU ...ttt reeee e ans 7
2.2.2 Typ av kvalitativ intervju och StruKtUrering.........cccceovveveiieesieese e 8
P 111 1= Y/ 11 o ISR 9
2.2.4 Bearbetning och analys av intervjumaterial .............ccccooeiiiiieniie e 10
2.3 RETIEKIION ... bbb 10
2.3.1 Trovardighet & REIBVANS ........cceoiiiiiiiiiee e 10
2.3.2 FOrskningSetiSKt reSONEMANG ......ccveiueiiriiieiesiesteeie e see et see et e sre e 10
2.3.3 MEEOUKITLIK ... bbb 11

S TEOMDIIANING ..t 12

TN A ] <o [0 1 T TSP U SU TP PP PR PRTPRPRPRPRON 12
3.2 OrganiSAtIONSTEOTIEN ... ...eiveeieeeiesee st eie e e rte s e te e s e teeae e e steesaesseesraeseeneesneeeens 13
3.2.2 INSEEULIONEI TEOMT ... 14
BB AN 1= 1 (=T RSSO 15

.3 HRM-SYSIEIM ..ttt e e e et e e e b e e et e e nrb e e e nnb e e e nnneas 17



BL3L L ATIMENT ..t 17

3.3.2 INAUSLIIMOUEIIEN. ..ot 17
3.3.3 HRM-system for bemanningSarbete...........coviveiiiiiic i 18
3.4 SOCTAl TEITIMITEL ... ettt 18
AL AIIMANT ... 18
3.4.2 Social legitimitet 1 STUTIEN.......ccveiiiiiiie e 20
3.5 Legala DegranSniNgar ..........ccoi i 20
B0 L AIIMANT. ..ottt 20
35,2 SVENSK TAQ .. 21
B.5.3 REFIEKIION ... 22
3.6 SamMMAaNTattNiNgG AV TEONT .....c.veiuieieeie et sre e 23
1 | OSSPSR 24
AL ATIMENT. ...ttt bbb 24
A O (0T T ST o SO USRSPRSSN 24
B2 ABYTAKIALI .....cvcvvviveececeeeeeeeeeteee sttt s ettt s sttt se et e b et e s s et st et et e se s eeetne 24
4.2.2 INSEEULIONEIT TEOTT ... 25
G I o =10 11 =To] o PR PR RSP ORTRRTRRRN 25
4.3 HRIM-SYSTEIM ...ttt ettt b et et e e ebe e et e e be e et e e nan e e beennnas 26
4.4 SOCIAl TEGITIMITEE ....viiieeeeee ettt sreene s 28
4.5 SAMMANTATINING ..ottt b e bbb ere e 28
5 ANAIYS .. b bbbttt 30
ST 1] [<To a1 T TSP R PP PR PRTPRPRPRPRON 30
5.2 Kan svensk lag paverka integrationen av bemanningsanstéllda hos kundbolagen? ...... 31

5.3 Finns det institutionella eller andra motséttningar mellan den inhyrda och ordinéra

personalen hos KUNADOIAGENT?...........cviii et 32

5.4 Finns det nagon strukturell skillnad mellan hur inhyrd och ordinar personal leds hos
0 L0 | 1o =T T=] o TSP 33



5.5 Tillampas samma HRM-system pa bemanningsanstéllda och ordinarie anstallda hos
0 L0 | 1o =T T=] o USSP 34

5.6 Finns det i nulaget nagra integrationsproblem hos kundbolagen?...........c..cccceeveevnene. 35

5.7 Hur kan bemanningsanstallda integreras med kundbolags verksamhet och dess ordinarie

personal pa ett KOStNadSEffEKLIVE SALE?...........ccveviuererirciecceeeeee e 36
B STULSALS ...ttt 38
7 DISKUSSION ...ttt et n et n et 39
7.1 Tillamplighet inom andra sektorer &n [ager ..........cocveeiiierieie e 39
7.2 Forslag till fortsatt fOrskning.........cocvevioiiiicie e 39
7.3 RETIEKEION ...ttt 40
LIEEEIAEUN ...t b ettt bt b bt bbbt 1
BOCKEr OCN AITIKIAN ..o 1
N L TR I Fo L0 ] o] =SSOSR 6
OFFENEIIGE NYCK ettt eesreers 6
REEESTAIL ...t 6
B.1 MedVerkansforfragan.............ccvviiiiiiiiiiiiiiiese e 1
B.2 INTENVJUMAID ... bbb 2

B.3 HRIM-SYSIEIM ...ttt nr e 4



1 Inledning

| foljande kapitel behandlas forst bakgrunden till problemen. Harefter foljer en
problemdiskussion vari problemomradet specificeras och en 6verblick ges dver relevant
teoribildning pa omradet. Dessa ligger till grund for problematiken vari studiens karna
utmejslas och sammanfattas i en 6vergripande forskningsfraga och syfte. Nar problemen
definierats anges studiens kunskapsbidrag och slutligen ndgot om begreppet

bemanningsanstalld.

1.1 Problembakgrund

Sedan bemanningsfdretagens avreglering i och med att Lag (1991:746) om privat
arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft talet (numera 1993:440) tradde i kraft i borjan
av 90-talet, har bemanningsbranschen fullkomligen exploderat (Berg, 2008 samt
Bemanningsforetagen Almegas, Arsrapport 2010). D& branschen i ménga fall far ségas satta
Lag (1982:80) om anstallningsskydd (hadanefter LAS) ur spel, har det sjalvklart uppstatt en
hel del kontrovers, och de svenska arbetarforbunden har varit sérskilt kritiska gentemot
branschen (se t.ex. www.dn.se a). Kontroverserna har tagit sig uttryck i flertalet rattstvister
mellan arbetstagarorganisationerna och arbetsgivarorganisationer (AD 72/2007 och AD
4/2003) och varit foremal for en uppsjo av politiska och rattsvetenskapliga arbeten
(Andersson, P. & Wadensj0, E. och Berg 2008). Daremot har mindre fokus lagts vid hur dessa
motsattningar paverkar det dagliga arbetet hos de inhyrande foretagen (benamns hadan efter
som kundféretagen) och vilka effekter de far pa arbetseffektiviteten etc.; det ter sig kanske
inte helt ovantat att dessa fragor ej givits nagon central roll i diskussionen, da de ej ligger
inom nagon politisk intressesfar. Om man far tro kundféretagen anvander de sig av
bemanningsforetag framst av flexibilitetsskal (Berg, 2008, och Andersson m.fl., 2004, se aven
t.ex. AD 72/2007 Arbetsdomstolen fastslog att det inte finns nagon anledning till att
ifrdgasatta en arbetsgivares beddmning att inhyrande av bemanningsforetag ar den
foretagsekonomisk mest korrekta dispositionen vid sdsongssvangningar och arbetstoppar).
Fragan som kan stéllas &r i vilken man foretagsekonomiska vinster kan uppnas med hjalp av
bemanningsanstallda; resonemanget bygger pa att den inhyrda personalen snabbt kan
integreras i kundforetagens verksamhet, for att vinsterna av flexibiliteten minst ska motsvara

fordyrningen det innebaér att ta in externa bemanningsforetag. Det torde knappast vara ett



langtgaende antagande att brister i integrationen kommer leda till forsamrad produktivitet,

eller behov av fler mantimmar, och i slutindan medféra hogre kostnader.

Ur en svensk kontext har bemanningsbranschen varit foremal for foretagsekonomisk
managementforskning, och har berort integrationsaspekterna i foretaget mer eller mindre
explicit. Ett av de kanske storsta forskningsomradena ror trivsel och arbetsmiljo hos
bemanningsanstallda. 1saksson och Bellaagh (1997) behandlar i sin forskning for
Arbetslivsinstitutet vilka faktorer som inverkar pa arbetstrivsel och villighet att kvarstanna
som anstalld hos ett bemanningsféretag. Bland annat drar de slutsatserna att férsamrad
anstallningstrygghet och utvecklingsmajligheter har en negativ effekt pa valmaendet.
Olofsdotter (2008) har i sin doktorsavhandling studerat hur bemanningsforetagens
organisering av bemanningsanstéllda kan paverka dessas valmaende och kénsla av
samhorighet med savél bemanningsforetaget som kundforetaget. | en annan artikel av
Olofsdotter (2004) pekar hon &ven pa hur narvaron av bemanningsforetag kan paverka de
ordinarie anstallda negativt, och skapa en kénsla av otrygghet infor den egna anstéllningen.
Kalleberg (2001) a sin sida, menar att vi inte har en fullstandig bild av vilka negativa
konsekvenser tillfallig arbetskraft kan fa pa den ordinarie personalen. En till arbetsmiljo
nérliggande aspekt vilken dven den berorts i Kallebergs forskning ar vilka sociala hinder en
bemanningsanstalld kan maéta pa en arbetsplats. Garsten och Turtinen (1999) skriver hur flytt
mellan olika organisationer kan leda till upplevd utanforskap och bristande socialt stod. Aven
Bergstrom (2001a) beskriver hur bemanningsanstéllda kan uteslutas fran den sociala
kontakten med de ordinarie anstéllda och inte behandlas som fullvardiga medarbetare. Flytten
mellan olika arbetsplatser menar vidare Boje och Grénlund (2003) framst passar manniskor
som inte vill engagera sig eller ta ansvar for en arbetsplats. Samma forfattare menar i samma
verk aven att konsultyrket kan innebara att man blir sarbar pa arbetsmarknaden och i
slutandan marginaliserad. Vad géller strukturen i foretag med bemanningsanstallda sa skriver
Bergstrém (2003) och Walter (2005) om ansvars- och funktionsférdelningen mellan chefer
hos bemanningsforetagen och cheferna hos de anstéllande foretagen, baserat pa studier av
svenska foretag.

Vid sidan om den svenska litteraturen finns det betydligt mer att finna kring
bemanningsforetag i anglosaxisk litteratur. Fragan ar dock i vilken man man kan tillampa
denna i en Svensk kontext; det torde bli svart att jamfora undersokningarna da de

grundlaggande forutséttningarna for studierna ter sig vasensskilda da amerikansk arbetsratt ter
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sig betydligt mer liberal (Jmf. t.ex. Goode, 2010, med Kellstrom & Malmberg, 2006). Utan att
gora nagra ansprak pa att presentera nagra bevis, ar en foraning hos forfattarna att saval skilda
arbetslagar som arbetskultur i Sverige, USA och England dven kan bidra till nyansskillnader i
funktionerna hos bemanningsforetagen i respektive land och i slutdndan medféra att de
bemanningsanstalldas situationer ser olika ut beroende pa var man ar. Ur en sadan aspekt
soker vi vara forsiktiga och vagar inte anta att resultaten fran de anglosaxiska
undersokningarna skulle se likadana ut i Sverige, varfor vi i mojligaste man soker positionera

var uppsats forst och framst bland svenska arbeten.

1.2 Problemdiskussion

Merparten av forskningen som presenteras ovan tar sin utgangspunkt i de
bemanningsanstéllda; hur de uppfattar sin arbetsmiljo, sin roll som uthyrd etc. Av studierna
tyder mycket pa att inhyrning av bemanningsanstéllda skapa utanforskap, grupperingar och
misstro pa en arbetsplats (Garsten och Turtinen, 1999; Bergstrom ,2001 a; Boje och
Gronlund, 2003). Da bemanningsbranschen vaxer sig allt storre och storre i Sverige
(Bemanningsforetagen Almegas, Arsrapport 2010), kommer knappast dessa fragestallningar
bli av mindre betydelse med tiden. Fragan ar da hur foretagen bor hantera dessa problem for
att minimera de medféljande kostnaderna. | vart tycke erbjuder stor del av den svenska (saval
som den anglosaxiska) litteraturen en méarklig l6sning. Flera forfattare menar att den
bemanningsanstallde helt enkelt far finna sig i att aldrig betraktas som en fullvardig del i
kundféretagen, varfor yrket som sadant bara passar en viss sorts personligheter vilka bade kan
hantera utanforskapet samtidigt som de ar flexibla och fungerar socialt pa manga olika
arbetsplatser(Ahrne & Papakostas, 2002, Barley & Kunda, 2004, Isaksson & Bellaagh, 1999
och Garsten & Turtinen, 1999).

Da 100 000 arbetar i den svenska bemanningsbranschen i snitt arligen (Bemanningsforetagen
Almegas, Arsrapport 2010), r ett rimligt antagande att dessa ej uteslutande bestar av personer
med ovan beskriven lamplig personlighet for bemanningsyrket. Saledes utgor integrationen ett
verkligt problem for foretag vilka mer eller mindre forlitar sig pa bemanningsféretag, varfor
fragan ar vad foretagen kan gora for att underlatta integrationen av bemanningsanstallda och

minimera de medféljande kostnaderna.



1.3 Problematik

Integrationsproblem i en organisation kan behandlas och framforallt angripas ur manga olika
aspekter. Aven om mangden forskning kring vad foretag konkret kan géra for att stodja
integrationen av bemanningsanstallda ter sig nagot begransad (se 1.1), kan ledning finnas i
mer allman klassisk managementforskning. Vad vi forst vill se narmare pa ar om det kan
finnas nagra gangse organisatoriska eller strukturmassiga anledningar till att integrationen kan
hindras. Pa motsvarande satt ar vi intresserade av om foretag idag for HRM eller
personalpolitik som agerar motverkande mot integrationen. Sist vill vi se om
bemanningsbranschen som saddan mahanda kan ha svart att integreras pa grund av bristande
social legitimitet eller legalhinder. Nar dessa utronts vill vi dven utifran valda teorier ge
forslag pa losningar, eller atminstone ge forslag pa vilka aspekter som borde undersokas

narmare.

1.4 Syfte och forskningsfraga

Vart huvudsakliga syfte ar att oka forstaelsen for hur kundféretag kan ombesorja integration
av bemanningsanstéllda inom den egna verksamheten, for att i slutdndan trygga en
kostnadseffektiv anvandning av bemanningsanstéallda. Som grund fér studien har vi intervjuat
bemanningsanstallda vilka &r eller har varit uthyrda till storre lager, vilka vi fortsattningsvis
benamner som kundbolag. For att na fram till uppsatsens syfte arbetat efter foljande

huvudfraga:

e Hur kan bemanningsanstallda integreras med kundbolags verksamhet och dess

ordinarie personal pa ett kostnadseffektivt satt?

| syfte att konkretisera och forenkla arbetet med studien, har vi valt att bryta upp huvudfragan

i foljande delfragor.

e Finns det i nulaget nagra integrationsproblem hos kundbolagen?

e Finns det ndgon strukturell skillnad mellan hur inhyrd och ordinar personal leds hos
kundbolagen?

e Finns det institutionella eller andra motsattningar mellan den inhyrda och ordinara

personalen pa kundbolagen?



e Tillampas samma HRM-system pa inhyrd och ordinar personal hos kundbolagen?

e Kan svensk lag paverka integrationen av bemanningsanstéllda hos kundbolagen?

1.5 Kunskapsbidrag

Vi ar medvetna om att det mycket begransade intervjuunderlaget pa omkring tjugo intervjuer,
gor det svart att dra nagra generella slutsatser. VVar forhoppning ar snarare att skapa nyfikenhet
infor vad kundforetag kan gdra och vilken roll de kan anta vid arbetet att integrera

bemanningsanstallda i den egna verksamheten, inte minst ur en svensk kontext.

1.6 Begreppet bemanningsanstalld

Bemanningsanstalldas status ar en fraga vilken ar uppe for diskussion. I grunden handlar
bemanningsanstallningen om en form av konsulttjanst; den skiljer sig dock fran andra
konsulttjanster i och med att den bemanningsanstéllde ej nédvandigtvis tillfor ytterligare
kompetens till kundforetaget. En definition av begreppet bemanningsanstalld vi funnit &r ”
uthyrd arbetstagare: arbetstagare som ar anstélld av bemanningsforetag i syfte att hyras ut till
kundfdretag for att tillfalligt arbeta under dess kontroll och ledning” (Betédnkande av
Bemanningsutredningen, 2011, sid 31). Né&r begreppet bemanningsanstélld anvénds i denna
uppsats syftar vi till den typ av anstéllning vars i primara mal inte &r att bidra med kunskap,

utan endast att utféra arbeten under kundfdretagets kontroll och ledning.



2. Metod

Foljande avsnitt bestar av en vetenskaplig positionering, inom vilken studiens
forskningsansats anges. Darefter behandlas den vetenskapliga metoden, dar en genomgang
gors over hur studien utforts for att nd basta mojliga tillforlitlighet. Avslutningsvis framfors

kritik av val av metod och genomférande samt ett etiskt resonemang.

2.1 Vetenskaplig positionering

Diskussioner kring den vetenskapliga positionering en uppsats innehar ar inom forskning en
grundlaggande forutsattning for att kunna bedoma ett arbete utifran den kontext inom vilket
arbetet agerar. Ett problem som ofta uppkommer vid denna typ av diskussion ar att det
problem som skall undersokas i sig betraktas med ett visst forhallningssatt (Arbnor & Bjerke,
2007). Det medfor att olika metodsynsétt kan liknas vid normativa satser vilka endast
reflektionsmassigt kan testas da de i sig sjalva paverkar resultaten av den undersékning som
skall genomfdras (Ibid.). Det ovan diskuterade forstarker insikten om behovet av en kritisk
hallning till de utgangspunkter vilket arbetet baseras pa. Problematiken kan till viss del anses
16st genom att olika delar av vetenskapliga resonemang forandras i olika takt och grad, dvs.
att den grundlaggande instéllningen till vetenskap, problem, tillgangliga tekniker samt
metoder i viss man bildar en spiral som uppratthaller sina olika delar (Ibid.). Valet och
utformning av metod baserades saledes pa en interaktion mellan alla de element som ovan
angetts. En interaktion mellan det problem vi stalls infor utifran var tidigare varldsbild och de
nuvarande teknikmojligheterna. Teknikmdjligheterna representeras har med de tekniker vi lart
oss under utbildningens gang, de mer foranderliga teoretiska referensramar vi valt (Ibid.). Det
i sin tur innebdr att vi analyserat det problem vi stéllts infor och undersokt vilka mojligheter
som fanns tillgangliga for att géra en analys av omradet.

2.1.1 Forskningsansats

Da uppsatsen ar av en sadan karaktar att en kvantitativ undersokning hade varit mycket svar
att genomfora valde vi en forstaelseinriktad ansats. En forstaelseinriktad ansats fokuserar pa
att fullt ut forsta forutsattningarna i det enskilda fallet snarare &an att utifran ett statistiskt
underlag bygga generella teser (Bryman, 2002). Forutsattningarna for existensen av enkla och
raka svar var mycket svarfunna varfor vi sasmmantaget ansag att ett mer kvalitativ

forhallningssatt skapade béttre forutsattningar for en bra undersokning. Upptackter under



studiens gang fargade undersokningen som helhet, nagot som kan tyda pa en viss lutning ar
det hermeneutiska hallet (Andersson, 1979).

Det hermeneutiska tdnkandet &r uppbyggt kring ett cirkelresonemang, att meningen hos en
enskild del endast kan forstas om det sétts i ett ssmmanhang med helheten samt att helheten
endast kan forstas tillsammans med delarna. Losningen ligger i att se kunskapssokandet som
en spiral vilken gar fram och tillbaks mellan delarna for att pa sa satt successivt skapa en
djupare forstaelse for de bada delarna (Alvesson & Skéldberg, 1994). Det finns dven mer
utvecklade versioner av hermeneutik dér fler delar involveras i cirklarna men den
grundlaggande problematiken kvarstar. Ett centralt moment inom hermeneutiken &r
reflektionen dver fakta och empiri (Ibid.). Da teori och empiri bada ar tolkningar uppratthalls
inte en sarskillnad mellan de bada pa samma sétt som inom mer naturvetenskapliga
inriktningar vilket kan medféra att fragestallningar kretsar kring huruvida tolkningsresultaten
ar sanna eller ej. Det vore dock att se fragestéllningen ur ett felaktigt perspektiv da begreppet
sanning ej har ett har en faststalld form, det bor snarast bedémas utifran den bakomliggande
processen och dess inneboende argumentation (Ibid.). Vi gar dock ej sa langt att vi anser oss

vara hermeneutiker, snarast en viss lutning at det hallet.

2.2 Vetenskaplig metod

Da den vetenskapliga positioneringen ar forstaelseinriktad beslot vi att genomfora kvalitativa
intervjuer med manniskor vilka forfattarna anser har relevanta positioner inom relevanta
organisationer i forhallande till uppsatsens syfte. Forfattarna valde att anvanda sig av
kvalitativa intervjuer for att undersokningen skall ga in djupare pa de omraden som kan
komma upp under intervjun (Bryman, 2002). De analytiska verktyg som valts for uppsatsen ar
modeller for organisering, HRM och mojliga hinder. Utifran den teoretiska referensramen
deducerade vi fram fragestéllningar. Fragestéllningen utmynnade darefter i de fragor vi

anvande oss av under de kvalitativa intervjuerna.

2.2.1 Kvalitativ Intervju

Kvale, 1996 presenterar lista med kriterier for en framgangsrik intervju vilka tycks utgéra
nagon form av standard. Férfattarna har forsokt uppfylla sa manga av hans kriterier som

mojligt infoér och under varje enskilt intervju.



e Insatt- Vid forsta kontakt med respondenterna har studien beskrivits ytterligare och
intervjuobjektet givits tillfalle att stalla fragor. | motsvarande man har vi sjalvklart
aven sett till att sjalva vara insatta i organisationen inom vilken respondenterna
arbetar.

e Strukturerad — Som exempel kan namnas att vi utgatt fran vissa specifika fragor. Vi
har aven sokt halla oss inom den tidsram vi angett vid medverkansforfragan (se
bilaga).

e Tydlig — Hela studien bygger pa svaren fran respondenterna varfor det ar av yttersta
vikt att de uppfattar fragorna som avsett. Darfor har vi lagt stor vikt vid utformningen
av fragorna och att stalla dem pa ett tydligt satt. Vi har instruerat intervjuobjekten att
be om fortydligande om de uppfattat ndgot som oklart, samt utvecklat fragan om det
verkat som att intervjuobjektet inte forstatt den.

e Visa hansyn — Vi har vi erbjudit oss att halla intervjuerna hos respektive
intervjuobjekts arbetsplats da det varit mojligt, alternativt via telefon for att underlatta
sa mycket som mojligt.

e Sensitiv - Vi har forsokt tanka pa att visa stor uppskattning och tacksamhet till de
intervjuobjekt som latit sig intervjuas.

e Oppen - Vi har forsokt att hélla oss neutrala i forhallande till svaren vi fatt.

e Styrande - Aven om vi anpassar oss efter intervjuobjektets svar har vi hela tiden haft
syftet i bakhuvudet.

e Kiritisk - Genom att vara insatt inom amnet har vi forsokt upptécka inkonsekvenser
och &ven ta upp dessa, trotts att det kan upplevas som mindre smickrande.

e Komma ihdg - Genom att I6pande skriva ner svaren har vi kunnat se de tidigare svaren
och relatera till dessa vid senare fragor.

e Tolkar -Vi har I6pande forsokt reda ut eventuella oklarheter och skriva koncentrerade

svar da vi valt att inte ordagrant anteckna svaren.

2.2.2 Typ av kvalitativ intervju och strukturering

Inom de kvalitativa intervjuerna finns fem olika huvudtyper: (Dramer & Freytag, 1995). Den
fokuserade intervjutypen stammer bast 6verens med vart syfte varfor vi valde att anvanda oss
av den. Fokuserade intervjuer kdnnetecknas av att de skall ge kunskap inom ett bestdmt antal
olika teman dér intervjuaren ser till att intervjun handlar om de &mnena. Det &r ofta aktuellt

med intervjuhandledning i form av teman. Dessa teman fylldes ut med fragor for att fa en mer



klar bild. Vi anvande oss av en strukturerad intervjutyp, da det ar en foljd till fokuserade
intervjuer. | de strukturerade intervjuerna anvéande vi 0ss av en intervjumall dar teman och
fragor som bor tas upp finns med, se bilaga (Dramer & Freytag, 1995). Mallen fungerade som
en vagledning for intervjun dar intervjuobjektet behaller friheten att utveckla svaren i en
sadan riktning som denne anser relevant (Bryman, 2002). Det &r viktigt att fa svaren pa en
sadan niva att de kan anvandas i analysen, balansgadngen mellan att begransa svaren och styra
de at onskvart hall maste beaktas. Da forfattarna ej gor nagra ansprak pa att frambringa
generella slutsatser med arbetet kan antalet intervjuer begrénsas till ett antal som uppfyller
syftet med intervjuerna. Avgoérande ar att ytterligare intervjuer ej skulle tillféra information av
dignitet, hansyn tas aven till de forutsattningar och resurser som finns tillgéangliga for studien
(Kvale, 1996). Da det stélls nagot hogre krav pa en magisteruppsats i forhallande till lagre
nivaer valde vi ett respektabelt antal som dock fortfarande far ses som hanterbart inom ramen
for uppsatsen, dvs. 20 personer. Valet av organisationerna och intervjuobjekten baserades pa
dess kompabilitet med ramen for arbetet, d.v.s. manniskor vilka har arbetat inom
lagerverksamhet inom ramen for uppsatsen. Ett urval gjordes dérefter bland de manniskor
som enligt var mening passar in pa den definition vi tidigare angett for lagerarbetande,
bemanningsanstallda. Intervjupersonerna ér valda utifran premissen att de skall ha stor
erfarenhet inom omradet och varit i situationer dar det &r aktuellt att stélla sig fragor eller haft
erfarenhet av situationer som har koppling till var frdgemall. Vi valde att dven inkludera
personer som tidigare arbetat under dessa forutsagningar men numera gatt vidare inom
arbetslivet. Intervjupersonerna ar utvalda utifran personer som arbetat pa lager, kontakterna
med intervjupersonerna har i hog grad uppréattats med forfattarnas kontaktnat som grund.
Forfattarna har valt att intervjua personer fran olika lager da det kan tiankas ge en mer

rattvisande bild av lagerbranschen som helhet.

2.2.3 Intervjun

Da forfattarna valt att endast skriva ned svaren fran intervjuerna kan uttryck sa som gester,
mimik och tonlage gatt forlorade infor analysen, ndgot forfattarna dock ansag hanterbart da
budskapen gick fram trotts begransningarna (Bryman, 2002). Telefonintervjuer medforde
vissa praktiska problem kring arrangemang for telefonkonferenser. Det I6stes med att
intervjuarna satt tillsammans vid en dator med ett digitalt telefonprogram. Problematiken

kring forluster av uttryck och gester finns naturligtvis aven har.



2.2.4 Bearbetning och analys av intervjumaterial

Tolkningarna av de kvalitativa intervjuerna grundas pa en dubbelt subjektiv uppfattning av
den intervjuades uttalanden, det da intervjuaren under bearbetningsfasen betraktar den
intervjuades uppfattning sdsom den yttrar sig i intervjun (se 2.1.1). Risken finns att omedvetet
uteldmna de delar av intervjuer som inte stammer 6verens med den egna uppfattningen av vad
som bor vara studiens resultat (Kvale, 1996). Det ar viktigt att ej endast fokusera pa de
uttalanden som stodjer den uppfattningen som forfattaren sjalv foresprakar. Den teoretiska
referensramen vilken arbetet bygger pa lagger grunden for analysen av intervjusvaren, vilken i

sin tur sker i ljuset av forskningsfragan (Bryman, 2002).
2.3 Reflektion

2.3.1 Trovardighet & Relevans

Vid kvalitativa intervjuer stravar man vanligen efter att komma at hur respondenten uttrycker
sig eller uppfattar ett ord eller en foreteelse, det kravs darfor en hdg grad av uppmarksamhet
for att kunna uppfatta alla de nyanser och detaljer i intervjuerna for att pa ett korrekt satt
uppfatta det intervjuobjektet férmedlar (Trost, 1997). Trovardighet for kvalitativa studier
uppkommer genom att data och undersokningen &r gjort pa ett satt som ar seriost och relevant
for den typen av undersokning vilken genomforts (Ibid). Vid kvalitativ forskning &r det
saledes viktigt att pa ett bra satt bearbeta och presentera data da det i efterhand kan vara
narmast omojligt att kontrollera hur undersokningen gatt till (Dramer & Fretag, 1995).
Trovardigheten uppkommer saledes mycket utifran beskrivningen av metoden (Dramer &
Fretag, 1995).

2.3.2 Forskningsetiskt resonemang

| undersokningar ar det viktigt att ta hansyn till etiska aspekter, kraven pa hur en individ skall
skyddas kan delas in i fyra grundlaggande kategorier; (Vetenskapsradet, 2001).
Informationskravet I6stes genom att vi vid tillfrigan om medverkan i intervju informerade om
respondenternas roll och syftet med studien. Samtycket fran deltagarna i studien lostes genom
att vi garanterade en ratt att avbryta sin medverkan helt utan konsekvenser eller patryckningar
(Ibid.). Forfattarna valde att i sa hog utstrackning som mojligt ge fullstandig konfidentialitet at
deltagarna da deras svar kan tankas ge negativa aterverkningar i deras arbete, nagot
forfattarna hoppades gjorde att respondenterna kande sig trygga i utelamnandet av

information (lbid.). Var utgangspunkt var att den undersokte inte utan sin uttryckliga tillatelse
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skall kunna riskera att fa sin information utlamnad till en tredje part eller att informationen pa
nagot annat satt missbrukas for att till exempel for att misskreditera dessa manniskor for dess
asikter (Ibid.).

2.3.3 Metodkritik

Den forskningsmetod vi valt att anvanda oss av kan kritiseras, vilken nytta kan det aktuella
arbetet tankas ha da det ar gjort i en sadan begransad omfattning? Kritik kan dven framforas
mot valet av teorier, det da de till stor del gjorts med utgangspunkt i forfattarnas forkunskap
inom omradet. Till forfattarnas forsvar har dock valen skett efter en litteraturstudie dér en
mangd teorier gatts igenom for att hitta dem som tillslut valdes. Urvalet av intervjupersoner
kan ifragasattas da urvalet aven om forfattarna forsokt halla det neutralt baserats pa
forfattarnas tidigare kontaktnat, ett sa kallat bekvamlighetsurval (Bryman, 2002).
Kontaktnatet har sin huvudsakliga grund i att en av forfattarna arbetat som
bemanningsanstalld inom lagerverksamhet. Viss kritik kan framféras mot intervjumallen da
forfattarnas inb6rdes kommunikation fick vissa av fragorna att framsta som repetitiva och i
nagon man ledande. Det hela beaktades av forfattarna vid analysen. Problemen uppstod da
forfattarna tvingades till sentida forandringar av fokus pa uppsatsen, da det fanns brister i
kommunikationen mellan kursledning och studenter betraffande antalet intervjuer. Det
utokade kravet pa antalet intervjuer medforde att forfattarna tvingades byta intervjuobjekt
vilket sjalvklart aven paverkade intervjufragorna. Forfattarna valde dven att under studiens
gang forandra intervjuinbjudan da forfattarna andrade uppfattning i fragan kring att spela in
intervjuerna da de ej ansag att inspelning av intervjuerna bidrog i nagon namnvérd

omfattning.

11



3 Teoribildning

| féljande avsnitt behandlas studiens teoretiska referensram. Inledningsvis beskrivs ett antal
organisationsteorier dar efter kommer en beskrivning av HRM-system. Sist foljer en

upprakning av begréansningar.

3.1 Inledning

| syfte att svara pa forskningsfragorna sokte vi efter teorier vilka dels kunde forklara varfor en
organisation kan fa problem att integrera olika typer av anstallda i den egna organisationen,
dels teorier som dven kunde komma med férslag pa hur man ska rada bot pa eventuella
problem. DA problemen med integration av bemanningsanstéllda dels &r ett relativt nytt
problem och dels &r en oldgenhet som utspelar sig i kommersiella organisationer, sokte vi
forst och framst bland klassiska organisationsteorier. Var ambition har varit att finna teorier
vilka behandlar integrationsproblemen ur olika synvinklar, samtidigt som de pa ett eller annat

satt ar knutna till och gar in i varandra.
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3.2 Organisationsteorier

3.2.1Byrakrati

Ordet byrakrati kan tyckas ha en negativ klang, det &r dock en mer samtida tolkning av
begreppet. Byrakrati har tidigare setts som nyskapande och avgorande for samhéllets
utveckling. I takt med att samhallet och foretagen blev mer omfattande kravdes organiserade
system for att hantera dessa stora organisationer (Eriksson-Zetterquist m.fl, 2006). Den
uppfyller behovet av att "skapa tydliga instruktioner, ansvarsfordelningar och arbetsuppgifter
inom de allt stérre foretagen och myndigheterna”(Ibid). Max Weber presenterade i sina teser
kring ”Herrschaft”, “‘the probability that a command with a given specific content will be
obeyed by a given group of persons’, lydnad oavsett orsak (Adler, 2010). En fraga som
aktualiseras i forhallande till byrakratimodellen &r grunden for auktoriteten hos de som agerar

som ledare inom byrakratier. Tre urtyper av auktoritet presenteras: (Weber, 1964. Sid 328)

Rationell grund: Resting on a belief in the ‘legality’ of patterns of normative rules and the
right of those elevated under such rules to issue commands” (Weber, 1964). Weber
presenterade en idealversion av byrakrati dar det byrakratiska systemet ses som skiljt fran
byrakraten vilka endast innehar positioner inom systemet (Ritzer, Goodman, 2003, s126).

Idealversionen viktigaste egenskaper ar foljande: (Ritzer, Goodman, 2003. Sid 127,
forfattarnas oversattning)

1. Den bestar av en kontinuerlig organisation med olika &mbeten bundna av regler.

2. Varje ambete har en sarskild behdrighet. positionen bar med sig en rad skyldigheter att
utfora olika uppgifter, auktoritet att utfora dessa uppgifter samt tillrdckliga medel for att géra
jobbet.

3. Ambetena &r organiserade i ett hierarkiskt system.

4. Ambetena innehar tekniska aspekter som kraver att deltagarna far lamplig utbildning.

5. Den personal som fyller dessa ambeten dger inte produktionsmedlen férenade med dem,
personal tillhandahalls de saker som de behdver for att géra jobbet.

6. Ambetsinnehavaren far inte tilligna sig en placering, den forblir alltid en del av
organisationen.

7. Administrativa beslut och regler formuleras och dokumenteras i skrift.
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Traditionell grund: “Resting on an established belief in the sanctity of immemorial
traditions and the legitimacy of the status of those exercising authority under them” (Weber,
1964, sid 328-330). Aldre strukturer som kan vara baserade pa traditioner, se t.ex. monarki
eller andra ledningsformer som baseras pa traditionella strukturer (Adler, 2010).

Karismatisk grund: “Resting on devotion to the specific and exceptional sanctity, heroism
or exemplary character of an individual person, and of the normative patterns or order
revealed or ordained by him” (Weber, 1964, sid 328-330). Karisma syftar i hogre utstrackning
pa va de som foljer ledaren uppfattar som bra och ar ej fokuserad pa nagra speciella
egenskaper hos personen i fraga, dven om egenskaper vi i nulaget uppfattar som karisma
kunde innehas av ledaren (Ritzer, Goodman, 2003).

Auktoritet med rationell grund ar den del vilken Weber sdg som vinnande i langden och ar

den grund vilken kommer anvéandas som analysbas for byrakratimodellen i uppsatsen.

3.2.1.1 Teorikritik och applicerbarhet

Byrakratikonceptet har kritiserats for att skapa organisationer dar det ar svart att motivera de
anstallda samt att dessa ofta mar samre an inom andra organisationer (Eriksson-Zetterquist
m.fl, 2006). Utdver detta har konceptet dven anklagats for att vara en organisationsform som
ar stelbent och saknar satt att anvanda sig av nya idéer inom organisationen (Ibid). Den
ursprungliga teorin som Weber framforde baseras naturligtvis pa forutsattningarna da teorin
framfordes varfor begreppen har en annan innebdrd &n idag, Weber sag en initial form av
organisering och ej den form den har idag (Adler, 2010). Den byrakratiska teorin behandlar pa
ett fortjanstfullt satt de ledningsstrukturer som ar aktuella att underséka, den kan anvandas for
att identifiera och analysera de formella maktférhallandena och ledningsfunktionerna inom de

verksamheter undersokningsobjekten agerat.

3.2.2 Institutionell Teori

Institutionell ekonomi har sina grunder i John, R, Commons Teorier (Adler, 2010). Commons
héanvisar i sin tur till David Humes filosofiska stéllningstaganden (Commons, 1931). Teorin
kan i viss man ses som en fortsattning pa Webers arbete (DiMaggio and Powell, 1983).
Begreppet institution kan definieras som ” [....] an institution as collective action in control of

individual action.” (Commons, 1931, sid 26). Den baseras pa transaktioner mellan ménniskor
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och de underliggande strukturerna som satter villkoren for de transaktionerna, oaktat
bakgrunden till villkoren (Commons, 1931). | organisationsteoretiska sammanhang ses
institutionell teori som monster for kollektiv handling (Eriksson-Zetterquist m.fl. 2006, s
282). De olika falangerna inom institutionell teori kommer utelamnas fran arbetet da
undersokningen behandlar eventuella existerande institutioner. Institutionell teori kan sagas
ha utgangspunkt i att yttre omstandigheter paverkar hur manniskor staller sig infor nya
situationer, det med syfte att undvika oforutsagbara miljoer och pa sa satt undvika osakerhet.
Nya situationer analyseras utifran tidigare erfarenheter och beteendet anpassas efter de sen
tidigare kanda elementen fran tidigare upplevelser (Eriksson-Zetterquist, 2009). De yttre
aspekterna utgors ofta av informella och icke tydligt definierade element. Ett institutionellt
synsatt har aven anvands for att forklara likheter mellan organisationer, s.k. isoformism
(DiMaggio, P, J. och Powell, 1983).

3.2.2.1 Reflektion

Institutionell teori har anklagats for att ha urvattnats fran de maktaspekter som fanns med i
Webers karnfragestallningar (Adler, 2010). Kritik har aven framforts angaende att det ej ar en
riktig teori utan snarare ett mer allmant betraktelsesatt i fornallande till organisationer
(Eriksson-Zetterquist, 2009). Den institutionella teorin avses i arbetet behandla de informella
strukturer som kan finnas inneboende pa de arbetsplatser som ingar i undersékningen. Den
avses anvandas som analysverktyg for att analysera integration mellan olika grupper och pa

vilket satt dessa kan tédnkas ha uppkommit.

3.2.3 Agentteori

Agentteori bygger pa antagandet om att de personer som igar i ett team agerar utifran ett
egenintresse men att dessa personer insett att deras egenintressen ar beroende av dvriga
medlemmar i teamet (Alchian och Dernsetz, 1972). Definitionen ar “An agency relationship
is defined as one in which one or more persons (the principal(s)) engages another person (the
agent) to perform some service on their behalf which involves delegating some decision-
making authority to the agent” (Hill, C och Jones. T, 1992, Sid 2; Ross, 1973). De tidiga
delarna av teorin baseras pa att det finns en dgande principal som avtal sluts med for att pa sa
satt samordna de olika egenintressena, nagot som i senare versioner frangatts (Fama, 1980).
Intressenterna kan vara manga olika grupper men de brukar omnamnas som en icke
uttdbmmande lista; aktie&gare, chefer, anstéallda, konsumenter, kunder, och allménheten (Hill &
Jones, 1992). Ett foretag kan ses som ett nexus av avtal mellan resursinnehavare (Ibid.). Det
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hela kan liknas vid en standig konflikt eller férhandling med de 6vriga intressenterna for att
uppna sina egna intressen. For att beskriva relationen anvands kontrakt som metafor (Jensen
and Meckling, 1976). Det finns tva huvudinriktningar inom Agentteorin, Positivist Agency
Theory och Principal-Agent Research denna skillnad har dock huvudsakligen baring for kritik
mot teorin (Eisenhardt. K, 1989). Agentteorin fokuserar pa att losa tva huvudsakliga problem,

de som uppstar nar:

(a) 6nskemalen eller malsattningarna hos principalen och agenten star i konflikt.
(b) det ar svart eller dyrt for principalen att verifiera vad agenten faktiskt gor (Eisenhardt. K,
1989, sid 3). Agentteorin anses ge en unik, realistisk och empiriskt méatbart perspektiv pa

fragor kring samarbetes anstrangningar (Eisenhardt. K, 1989).

3.2.3.1 Reflektion

Agentteorin har kritiserats for att vara ett éverdrivet smalt omrade som har mycket fa
omraden inom vilken den kan testas inom (Perrow, 1986). Beroende pa vilken inriktning av
teorin som ar i fraga har olika typer av kritik framforts (Eisenhardt. K, 1989). Teorin
rekommenderas inte att anvandas sjalvstandigt men passar battre tillsammans med andra
kompletterande teorier (Hirsch et al. (1987). Teorin avses i arbetet anvéndas for att belysa
skillnader mellan olika grupper. Utover det undersoka dessa aktdrernas motiv for arbetet och
undersoka i vilken méan dessa kan variera och vad det kan ha for betydelse. Aven eventuella

skillnader mellan grupperna kan ténkas vara av intresse.
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3.3 HRM-system

3.3.1 Allmant

HRM kan forklaras bast som en samling discipliner, eller ett system av discipliner, skapade
for att understodja dvergripande organisationsstrategier och ett dka foretags resultat eller
atminstone dess sociala legitimitet (Boxall & Purcell, 2008). Da det ror sig om en samling
discipliner, snarare an en viss specifik, kan samlingarna utgdras av olika kombinationer och
hérav passa mer eller mindre bra for olika typer av arbetstagare, branscher, lander 0.s.v.
(Ibid). Inom en och samma organisation kan saledes flera olika HRM-system verka parallellt
pa olika grupper av arbetstagare. Boxall och Purcell (2008) har samlat de HRM-system de
vanligast observerat i en tabell, vilken fOrfattarna anser vara av pedagogisk hjalp vid studier
av HRM-system och har darfor valt att aterge den i sin helhet i bilaga B.3. Rent sprakigt ter
sig forst och framst outsourcing-modellen intressant, da uppsatsen berdr inhyrning av
personal, vilket far sagas ligga nara sprakligt. Liksom Boxall & Purcell patalar sager modellen
dock i sig inget om vilket HRM-strategi som anvands eller bor anvandas gentemot den

inhyrda personalen (Ibid), varken av bemanningsféretaget eller av det inhyrande foretaget.

3.3.2 Industrimodellen

Under industri-modellen brukar typisk Tayloristiska jobb falla in, arbeten som ar
okvalificerade och vilka saknar eget sjalvbestammande och ansvarstagande. Strukturellt sett
ar dessa hierarkiskt uppbyggda, vari ledningen ges stor auktoritet att detaljstyra vilka arbeten
som skall utféras och hur. Syftet med denna modell &r att skapa effektivitetsfordelar genom
specialisering av varje del i produktionsprocessen, varfor varje arbete ar mycket smalt och
valdefinierat, samt ekonomiska skalfordelar. | motsvarande man hanger I6nen samman med
arbetet, snarare an den individuella prestationen, varfor den anstallde har mycket liten
mojlighet att paverka sin egen 16n (Osterman, 1987). | takt med att den Tayloristiska synen pa
arbetare dock frangatts i manga industrier, och social legitimitet blivit allt viktigare, har vissa
av modellens malsattningar fatt frangas i viss man. Ett exempel r att modellen fatt goras
mindre flexibel, da kravet pa anstallningstrygghet allt mer 6kats genom statliga och fackliga
forhandlingar. I motsvarande man inkluderar modellen numera aven vissa interna

karriarmdjligheter (Jacoby, 2004 och Osterman, 1987).

Vad géller lagerarbeten i allménhet, far dessa sagas passa val in i beskrivningen ovan; av egna
erfarenheter vet forfattarna att dessa arbeten genomgaende tycks sakna krav pa specifik
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utbildning eller erfarenhet och att utrymmet att paverka arbetets utformning ofta ar mycket

lagt.

3.3.3 HRM-system for bemanningsarbete

Aven om industrimodellen i och for sig ar tillamplig pa bade ordinarie och
bemanningsanstallda lagerarbetare, ter den sig allt for grovhuggen for att kunna identifiera
nagra skillnader mellan dessa grupper. Det ser vi emellertid inte som nagot problem, utan
menar att de olika modellerna i alla fall tjanar till att uppmarksamma och visar pa att det kan
existera olika typer av HRM-system inom en och samma arbetsplats, &ven om de i realiteten
ter sig mer finkorniga an bifogade modeller. Istallet for att soka presentera mer sentida
forskning, vari mahanda aspekter som bemanningsanstallda tagits hansyn till, néjer vi oss
med att konstatera att olika system kan samexistera och lagger i stallet fokus vid att finna
eventuella mer nyanserade systematiska skillnader i hur ordinarie kontra bemanningsanstéllda

behandlas dar de bade gruppernas arbetsuppgifter i 6vrigt ar lika.
3.4 Social legitimitet

3.4.1 Allmant

Social legitimitet beskrivs ofta, vid sidan om resultat, som ett av HRM:s framsta mal (Boxall
& Purcell, 2008). Forfattarna, tillsammans med vissa forskare inom amnet, har dock svart att
se nagot sjalvandamal i social legitimitet, utan erkanner dess betydelse endast i den man det
pa kort eller Iang sikt kan ge positiva effekter pa resultatet (Ashforth & Gibbs, 1990; Dowling
& Pfeffer, 1975). Hur det an forhaller sig med detta, ar en desto viktigare fraga vad social
legitimitet egentligen betyder. Det finns ett antal olika definitioner, med nagot skiftande
utgangspunkt; nagra lagger fokus vid samstammighet mellan en organisations aktiviteter och
samhélliga varderingar, medan andra siktar med vid att skapa forstaelse och i alla fall
acceptans for ett beteende (Sushman, 1995). Suchman har i sin artikel sokt skapa en sa bred

definition som mojligt, vilken tar utgangspunkt i bada grunderna:
“Legitimacy is a generalized perception or assumption that the actions of an entity are

desirable, proper or appropriate within some socially constructed system of norms, values,
beliefs and definitions.” (Ibid).
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Till skillnad fran lag (se avsnitt 3.5), finns inga masten att ratta sig efter vad som ar social
legitimitet. Det finns dock ett antal skal, vilka borde minst lika tungt eller tyngre &n lag, till
varfor foretagsledare anda bor ha legitimitetsaspekter i beaktande vid olika dispositioner av
arbetskraft. Det argumenteras att social legitimitet hjalper till att skapa stabilitet och langsiktig
levnadskraft till en organisation, da olika marknadskrafter i hogre utstrackning vill bista med
resurser till organisationer som framstar som énskvérda eller i alla fall acceptabla (Parsons,
1960). Social legitimitet kan dven paverka hur allménheten uppfattar en organisation. Det har
argumenterats att organisationer som saknar social legitimitet blir mer sarbara for pastaenden
att de ar nonchalanta, irrationella och irrelevanta (Meyer & Rowan, 1991: 50); forfattarna
skulle vilja sammanfatta dessa adjektiv som dalig PR. | slutandan far de bada aspekterna
sagas sitta ihop; ratt bild av en organisation utat ar forutsattningen for att for en stabil
organisation med ett regelbundet infloda och tillgang till nédvandiga resurser (Pfeffer,
1981:14).

Nar man talar om synen pa en organisation och PR finns det vad galler social legitimitet en
uppdelning mellan aktiv och passiv support. Det innebdr att en organisation kan anpassa i
vilken utstrackning den vill bli social accepterad, utifran vilket allmant stod verksamheten
kraver (DiMaggio, 1988). Med andra ord behdver en organisation med vardaglig
konsumentkontakt, t.ex. en detaljhandel, ha en annan strategi for social acceptans an t.ex.
tillverkare, vilken bara har kontakt med distributorer. I det sistndmnda fallet kanske det helt
enkelt racker med att bli accepterad (Meyer & Rowan, 1991 [1977]: 50-51).

Sjalvklart gar det aldrig att vinna legitimitet hos samtliga individer i ett samhalle, utan det ror
sig snarast om ett urval. Harav &r det viktigast att segmentera vilka grupper man vill vinna
gillande eller atminstone acceptans hos. Av dylika skal brukar legitimitet delas upp i olika
delar; intressantas ur var synvinkel ter sig pragmatisk legitimitet och moralisk legitimitet
(Suchman, 1995). Pragmatisk legitimitet syftar till att blidka kretsen intressenter narmst
knuten till organisationen, genom policys som gynnar savél organisationen som namnda krets.
Ett bra exempel ar t.ex. anstéllda, vilka kanske &r sérskilt intresserade av policys som beror
dem sjdlva. Moralisk legitimitet & sin sida ar liksom namnet antyder av mer normativt slag.
Det ror sig saledes inte om huruvida en handlande gynnar eller har vissa effekter for olika
grupper utan snarare om en aktivitet i sig ar ratt eller fel (Ibid). Ett problem med moralisk

legitimitet ar att cynismen gentemot sadan ofta ar sa utbredd, att till och med en organisations
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ledning kan ha svart att tro pa de moraliska skalen for en aktivitet, utan ser det mest som en

tdckmantel for de verkliga bakomliggande strategiska skalen (Weick, 1969).

| slutdindan maste ledningen ta stallning till vilka grupper man vill vinna legitimitet hos och i
vilken utstrackning. Nar detta gjorts finns olika strategier for hur legitimiteten skall uppnas.
Det enklaste sattet ar att anpassa sig till sina befintliga intressenter. Det innebér i korthet att
ledningen omformar organisationen och dess struktur internt, for att anpassas till de miljoer
man redan verkar i och pa sa satt vinna legitimitet hos dessa. (Meyer & Rowan, 1991).
Ledningen kan likasa valja att inte forandra sin organisation, utan istallet soka finna miljoer
och intressenter som accepterar organisationen som den &r (Sushman, 1995). En tredje metod,
vilken dock kréver betydligt mer anstrangningar och resurser, ar att soka forandra en miljoé
inom vilken man vill verka. S&rskilt aktuellt blir detta ndr en organisation dnskar vidta
aktiviteter vilka &r obeprévade i en kontext och for vilken legitimitet maste skapas (Ashforth
& Gibbs, 1990). Ett exempel pa detta kan t.ex. vara bemanningsforetagen vilken var en ny
foreteelse da de blev lagliga i borjan pa 90-talet (Lag (1991:746) om privat arbetsférmedling
och uthyrning av arbetskraft).

3.4.2 Social legitimitet i studien

Da inhyrning av bemanningsforetag i manga fall ar kontroversiellt, blir social legitimitet av
central betydelse. Det &r t.ex. inte svart att tanka sig att brister i denna aspekt kan skapa
motvilja bland de ordinarie anstéllda, om de upplever att kundforetaget agerar illojalt. Inte
minst kan integrationsproblem uppsta i den man de ordinarie anstéllda upplever att
bemanningsforetaget saknar legitimitet att vara dér, vilket sjalvklart kan skapa osamja och
samarbetssvarigheter mellan grupperna. | motsvarande man ar mojligt att forestélla sig att de
bemanningsanstallda kan kanna motvilja mot kundforetaget, i den utstrackning de inte ser
intagandet av bemanningsanstallda som legitimt; kanske skulle de kanske hellre ha en ordinar

anstallning.

3.5 Legala begransningar

3.5.1 Allmant

Nar ett foretag skall styras finns det en hel del legala begrasningar ledningen kan stota pa. Av
dessa skal kan ledningen saledes inte helt fritt vlja t.ex. ledarstil, HRM-discipliner eller
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organisationsstruktur 0.s.v., utan maste halla sig inom givna ramar. Ur ett
integrationsperspektiv blir dessa begransningar extra intressanta. Det kan sdgas att lagarna
verkar i en integrerande riktning, da de pafordrar att en arbetsplats genomfor vissa

bestammelser pa alla som arbetar dar, saledes oaktat pa vems uppdrag det sker.

3.5.2 Svensk lag

Dar amerikansk management-litteratur malar upp t.ex. anstéallningstrygghet som en form av
motivationsskapande process (t.ex. Boxall & Purcell, 2008) vilken bor finnas av dylika skél,
har bolagsledningar i Sverige istallet att ratta sig efter lag. Pa motsvarande satt finns en uppsjo
regler vari utrymmet fér egna idéer i motsvarande man minskar. Forfattarna har efter basta
formaga sokt sammanfatta fragestallningar vari ledningar maste vara extra forsiktiga, da de
regleras i lag och kan orsaka skadestand vid brott mot desamma, i en tabell nedan. Forfattarna

gor dock inga ansprak pa att presentera en uttbmmande lista.

Foreningsratt, ratt for parterna att organisera sig MBL 7-9 §§

Forhandlingsratt mellan arbetsgivare och MBL 10-17 §§
arbetstagarorganisation, bland annat vid storre
omférandringari verksamheten

Informationsplikt, bland annat fortlopande MBL 18-22 §§
rapporter om statuseni foretaget, arbetsgivare
och ldntagarorganisation emellan

Kollektivavtal, reglerar I6ner och MBL 23-31a §§
anstallningsvillkor

Medbdstdammandei andra fragor, t.ex. ledning, MBL32§
arbetsfordelning, verksamhetens bedrivande etc.

Facklig vetoratt vid ocutsourcing MBL 38-40 §§

Varsel MBL46 §

Sdkerhet och hdlsa Arbetsmiljolag (1977:1160)
Arbetstid Arbetstidslag (1982:673)
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Anstallningsavtal och dess utformande LAS 4-6g §§

Uppségning LAS 7-14 §8&

Tidsbegransad anstallning LAS 15-17 §§
Avskede LAS 18-21 5§
Turordning vid uppsagning LAS 22-24 §§
Foretradesratt till ateranstallning LAS 25-27 §§
Forhandlingplikt med l6ntagarorganisation LAS 28-32 §§

Tabell 1, Forfattarna

Dessa regler paverkar alla integrationen av olika grupper pa en arbetsplats. Vissa regler &r
ansvarig for arbetsplatsen ansvarig for, det inhyrande bolaget generellt, medan andra regler
arbetsgivaren ar ansvarig for, saledes bemanningsféretaget vad géller den inhyra personalen.
Utan att ndrmare ga in pa tillampningen av reglerna och gransdragningar vid
ansvarsfordelningen mellan det inhyrande bolaget och det uthyrande, sa kan i alla fall
konstateras att reglerna kommer att paverka hur ett féretag kan hantera sin inhyrda personal
och i slutdndan dven verka pa integrationsfragorna. Regler som sékerhet och arbetstider maste
t.ex. tillampas pa alla manniskor pa en arbetsplats och kommer saledes verka normerande och

motverka eventuella skillnader mellan olika grupper.

Bortsett fran ovanstaende regler pagar aven en legaldiskussion kring i vilken man
bemanningsforetag bor kunna anvandas, och i viss man far sagas satta LAS regler ur spel
(www.svd.se). Den har uppsatsen amnar dock inte behandla dessa mer rattspolitiska fragor,
utan fokuserar pa ledarskap nar bemanningsforetagen val ar pa plats, varfor vi medvetet valt

att inte ga in narmare pa dessa fragestallningar.

3.5.3 Reflektion

Aven om lag &r viktig ur ett integrationsperspektiv, kommer denna ha mindre betydelse vid
utformningen av intervjufragor. Snarast kommer denna aspekt att anvandas som ett verktyg

vid senare analys, varfor ifragasattas kan om detta avsnitt verkligen borde sta under rubriken
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teori. Forfattarna har dock av rena strukturskal velat samla alla teoriliknande avsnitt under

samma del, varfor lag andock far sta har, kvalificerad som teori eller ej.

3.6 Sammanfattning av teori

Sammanfattningsvis kan den teoretiska referensramen ségas beskriva integration ur tre olika
aspekter. Forst och framst beskrevs formella som informella organisatoriska strukturer, vilka
kan gynna eller missgynna integrationen av bemanningsanstallda systematiskt. | néra
anslutning till detta presenterade vi uppbyggnaden av HRM-system, vilka dven de far sagas
utgdra organisatoriska system, om an med mer fokus vid personalen och mindre vid det
byrakratiska systemet i sig. Sist sag vi narmare pa olika typer av begransningar, sociala saval

som legala, som kan utgéra hinder vid ledningen av en organisation och integrationen av
bemanningsanstallda.
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4 Empiri

| foljande avsnitt behandlas det empiriska materialet. Nedanstaende utgor en sammanfattning

av gemensamma hallpunkter som observerats genom intervjuer.

4.1. Allméant

Forfattarna har bada erfarenhet fran bemanningsbranschen och en av oss dessutom erfarenhet
fran lagerverksamhet. Respondera for den har studien hade alla gemensamt att de arbetar eller
har arbetat som bemanningsanstallda inom lagersektorn. Gemensamt hos respondenterna &r
aven att de genomgaende é&r relativt unga och ar alla under 30 ar gamla. For ytterligare

information och metod kring hur studien genomférdes, se avsnitt 2.2.3

Empirin presenteras efter samma struktur som anvéndes i intervjumallen vilken i sin tur foljer
ordningen for den teoretiska referensramen (se fragemall i appendix). Forfattarna ser en poang
i att utforma empirin pa detta satt, da det blir enkelt att félja och bibehalla kopplingen till den
teoretiska referensramen. De allméanna fragorna bakades dock in i 6vriga fragor da de ej fyllde
nagot sjalvstandigt syfte.

4.2 Organisering

Nedan kommer en presentation av de svar som inkom med anledning av de fragor inom
omradet vilket forfattarna valt att bendamna som organisering, de mer évergripande

organisatoriska aspekterna av undersokningen.

4.2.1Byrakrati

Intervjuobjekten uppgav i alla fall férutom ett att den operativa ledningen pa plats
genomfordes av samma chefer som for de ordinarie anstéllda. Vid fragor géllande arbetet
vande sig intervjuobjekten i forsta hand till de ndrmsta cheferna eller arbetskollegor "Det &r
var gruppchef, eller nagon kollega™. Vid mer administrativa fragor gallande arbetet och andra
fragor var det uteslutande aktuellt att vanda sig till det bemanningsféretag som stod for
anstallningen. Sammantaget kan sagas att fragor rérande den aktuella arbetsplatsen
huvudsakligen skottes av personer pa plats, emedan externa administrativa fragor blev riktade
till bemanningsforetagen, ” Beroende pa vad det ar for fragor sa varierar det”. Manga fragor
kunde aven riktas till medarbetare, vilket respondenterna upplevde som positivt da de slapp ga

till chefen for att fa svar, inte minst i de fallen de inte traffade chefen sa ofta.
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4.2.2 Institutionell teori

Under undersokningen uppkom vitt skilda svar kring huruvida intervjupersonerna upplevde
att de tva olika grupperna, fast anstéllda och bemanningsanstéllda, kom Gverens. Svaren
varierade fran person till person och méanga refererade till individuella skillnader. | de fall da
samhorigheten upplevdes som begransad var till viss del attityden som spelade roll, ”Det
beror lite pa, det tar ett tag att bli en i gdnget och man maste ta for dig. Man &r inte alltid sa
inbjuden”. Uppdelningen var vanligast ndr den bemanningsanstéllde var ny hos kundforetaget
och framforallt da under matraster dd manga garna satt med andra bemanningsanstallda. |
vissa fall menade respondenterna att det huvudsakliga skélet till den upplevda distansen var
tiden personerna tillbringat tillsammans, en aspekt vilken forfattarna i viss man forbisett. | de
fallen uppstod saledes inte grupperingar efter anstallningsform, utan snarare att t.ex. alla som
endast var anstallda under sommaren holl ihop. Aven andra typer av grupperingar togs upp
som alternativ, t.ex. etnisk bakgrund, ”Nja, framst invandrargrupper som haller sig till

varandra, oavsett”.

Vad géller de bemanningsanstallda relationer till cheferna sa varierade denna; manga
upplevde dock att chefen generellt var mer vénligt installd till den ordinarie personalen, ”Nej,
chefen behandlar de fastanstéllda béattre. Kanske beror pa att det ar lattare att bli av med de
bemanningsanstallda”. | andra fall upplevde sig respondenterna inte sémre behandlade av
chefen forvisso, utan de traffade helt enkelt aldrig denne. Respondenterna hade i stor
utstrackning olika forslag och tankar kring varfér de bemanningsanstalldas relation till chefen
ofta var svagare an de ordinarie anstélldas. Ett av respondenternas vanligaste svar var att de
trodde att bemanningsanstéllda generellt sett har samre kunskaper och erfarenhet inom arbetet
an de ordinarie anstallda, varfor de bemanningsanstallda i dven generellt fick mindre ansvar
och en lagre position, vilket i slutdndan skulle medféra att de blir mindre intressanta for

cheferna.

4.2.3 Agentteori

Den upplevda personliga anknytningen till kundforetagen bland respondenterna varierade
stort. En av respondenterna vilken upplevde sig som en del av sitt kundforetag, forklarade det
med att de hogre cheferna visat ett visst intresse for honom, ”De hogre cheferna pratade med
oss ibland”. Respondenterna menade i viss man aven att kanslan av samhorighet med

kundforetaget dven kunde kopplas till samhdrighet med den ordinarie personalen, ’jag kanner
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samhorighet™ (vilket hanvisade till 6vrig personal). Det var dock svart att urskilja nagot
monster i svaren, da en stor andel respondenter inte upplevde ndgon samhdrighet med
kundforetagen alls, ” Nja, nej jag kdnde mig kopt. Lite som mercenary”. Pa fragan vilken
grupp respondenterna trodde hade stort samhorighet med kundbolaget svarade flertalet att de
upplevde det som att den ordinarie personalen hade det. Nagra trodde att det kunde bero pa
nagon form av stolthet den ordinarie personalen kande infor att arbeta for kundforetaget.
Vissa respondenter trodde dven att samhorigheten till kundforetaget skulle 6ka om de hade
givits storre mojlighet att satta sig in i arbetsuppgifterna och darmed t6ka forutsattningarna for
ett battre arbete, ”jag tror att jag skulle jobba hardare om jag var fast anstalld. Man har
battre mojligheter att sétta sig in i arbetet da””. Andra respondenter lade daremot lagre vikt
vid mojligheten att sétta sig in arbetet, nagon svarade “Kanske. Fast det ar nog ingen som
bryr sig egentligen”.

4.3 HRM-system

Under rubriken HRM-system har vi dven lagt in den empiridel vi egentligen skulle vilja
bendmna som legala begréansningar. Da svaren pa fragorna kring legala begréansningar dock i
mangt och mycket angransade till HRM-system, sag vi ingen vinning i att behandla svaren

rorande legala begransningar for sig sjalva, utan presenterar dessa under denna rubrik.

Pa fragan kring hur mycket sjalvbestimmande de bemanningsanstallda ges i forhallande till
de ordinarie anstéllda, svarade sa gott som alla respondenter att graden av sjalvbestammande
ar betydligt lagre hos bemanningsanstéllda, ” Ja, vi har mindre att séga till om. De litar inte
riktigt pa oss. En del kanske har idéer pa forbattringar i bérjan, men ganska snart slapper
man sant och kommer in i lunket™. Nagon respondent menade dock att den lagre graden av
sjalvbestammande hade mer att géra med hur lange man arbetat pa lagret an under vilken
anstallningsform, ” Ja, stor skillnad. Vi hade inget att sdga till om, men det blev béattre med
tiden”. Nagon annan respondent menade istéllet att ingen grupp av anstallda hade sarskilt

mycket sjalvbestdammande.

Vad géller arbetstrygghet sa var respondenternas genomgaende svar att de upplevde sitt eget
arbete hos kundforetaget som mer osakert &n kundforetagets, > Ja, verkligen. Blir de
missndjda med oss sa ringer de bara till bemanningsforetaget, sa ar vi darifran pa en dag.
Man jobbar kanske extra hart for att det inte ska ske™. Pa féljdfragan hur respondenterna

upplevde att deras egen anstallningstrygghet var sémre an betraffande den ordinarie
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personalen sa var svaren blandade, en del menade att det paverkade arbetsmiljon negativt
medan andra menade att det inte paverkar alls, vilket vi fann forvanande. | samband med detta
framkom &ven svar pa en fraga vi inte tank pa och inte heller fragat, hur hégt respondenterna
aktade sitt arbete hos kundforetaget. Manga respondenter menade namligen att arbetsmiljon
inte forsamrades namnvart av den lagre anstallningstryggheten, eftersom de anda inte tyckte
att det spelade sa stor roll om de skulle bli av med arbetet, ”Ja verkligen, mer spand miljo for

manga. Fast inte for mig, brydde mig inte om jag skulle bli av med arbetet”.

Vad galler fragan vilken grupp respondenterna trodde trivdes bést pa arbetet, de ordinarie
anstéllda eller de bemanningsanstallda, vagde svaren generellt mot att de ordinarie anstéllda
trivs bast. Somliga respondenter erbjod aven forklaring pa hur detta kan komma sig, och dessa
strackte sig fran att det har med anstallningstryggheten att gora till resonemang om att de fast
anstallda trivs béattre da de gett upp alla former av karridarambitioner, vilket vi fann ganska
roande, ”’De fastanstallda. Forstar inte hur man kan arbeta dar i 40 ar. Jag vantrevs efter
forsta veckan. Jobbar verkligen bara tillfalligt dar. Usch.” Nér vi frdgade respondenterna om
de hade mojlighet att paverka sin arbetssituation eller 16n fick vi nastan ett helt entydigt svar
fran samtliga, att sadana mojligheter saknas helt och hallet. Intresset att paverka dessa tycktes
genomgaende dven vara ganska svagt hos respondenterna; pa fragan vilka de trodde i hogst
grad var fackanslutna, bemanningsanstéllda eller ordinarie anstéllda, skiftade svaren mellan
att de inte visste och att de trodde att de ordinarie anstéllda var mest aktiva, ” Ingen aning
faktiskt, jag ar inte med i natt i alla fall””. Pa frdgan om respondenterna hade samma tillgang
till information som de ordinarie anstallda och om samma sakerhetstank gallde bada
grupperna, svarade dock nastan samtliga respondenter att det inte var nagon skillnad mellan
grupperna ur de aspekterna. Liknande svar fick vi av respondenterna nér vi fragade kring hur
schemalaggningen och arbetstider sag ut; generellt hade de samma arbetstider som den

ordinarie personalen.

Var sista och sammanfattande fraga pa HRM-delen var om eventuella skillnader i hur
bemanningsanstallda, i férhallande till ordinarie anstallda, blir behandlade paverkar hur
respondenterna utfor sitt arbete. Manga av respondenterna tycktes helt enkelt aldrig ha
funderat i de banorna och svarade helt enkelt med att de inte visste. En stor andel menade
dock att det inte hade nagon som helst paverkan pa hur de utfor arbetet. Nagon menade i
anslutning till detta att det bara finns ett satt att gora arbetet pa, varfor det inte spelar nagon
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roll hur man kanner infor att bli orattvist behandlad, ”Nja, man kan bara gora det pa ett satt
helt enkelt”.

4.4 Social legitimitet

Vi avslutade intervjuerna med att undersoka lite narmare hur respondenterna kanner infor
bemanningshranschen som sadan och det faktum att de fatt anstéllning via denna istallet for
hos kundforetaget direkt. Till var férvaning var det knappt en enda av respondenterna som
motsatte sig detta, utan generellt visades mycket stor forstaelse infor kundforetagens beslut att
ta in bemanningsanstallda, ” Ar val kanske trakigt om man blir uppsagt och det sedan kommer
in nagon som goér samma arbete utifran. Fast jag har inget emot det, tror det ar bra for
arbetsmarknaden”. Manga sag det snarare som att de sjélva givits chansen till ett arbete
genom kundforetagens val att ta in bemanningsanstéllda, varfor de tyckte bra om foreteelsen,
> Jag skulle ju inte jobba har annars”. | och med att den allménna instéliningen mot
anvandandet av bemanningsanstéllda blev var sista fraga, vad kundfdretagen skulle kunna
gora for att forbattra respondenternas installning till att kundforetagen tar in
bemanningsanstéllda, ganska fruktlds.

4.5 Sammanfattning

Ledningen av de bemanningsanstallda utférdes i hdg utstradckning av samma personer som
ledde de fast anstallda, manga fragor stélldes dock till kollegor istallet for cheferna. Slaende
var att relationen till cheferna pa plats ofta var mycket begransad vad galler de
bemanningsanstallda, aven om chefen officiellt sett hade ansvaret for alla pa arbetsplatsen
interagerade de mindre med dem bemanningsanstallda. Forfattarna upplevde klara tendenser
till uppdelning mellan de olika grupperingarna, d&ven om dessa inte pa nagot satt kan ségas
vara generella. Aven om grupperingar ofta hade sin grund i anstallningsform, existerade aven
andra aspekter som t.ex. etnisk bakgrund eller anstallningslangd. Relationen till chefer
varierade men ofta lyftes aspekter som ansvarstagande och varierande arbetsuppgifter upp
som faktorer vilka paverkade denna relation, en forklaring till denna skillnad var erfarenheten

hos de anstéallda.

Overvigande delen av respondenterna sg sig inte som en del av kundbolaget, utan utforde
arbetet enbart av monetéra skal. Flertalet ansag att de fast anstéllda brydde sig mer om

kundféretaget, men daremot inte arbetade hardare for det. Sjalvbestammandet hos de
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bemanningsanstallda var i forhallande till de fast anstallda generellt mer begransat. Manga
forklarade det dock med att det berodde pa mindre erfarenhet. Anstéllningstryggheten ansags
generellt vara lagre men svaren kring huruvida det paverkade var mer varierande, manga sa
sig ej vardera arbetet speciellt hogt. Generellt troddes de fast anstéllda trivas battre pa jobbet.
Mojligheterna att paverka arbetssituationen eller 16n var mycket begransade, nagot som ej
tycktes berdra respondenterna ndmnvaért. Den fackliga anslutningsgraden var mycket
begransad och kunskap om den andra gruppen saknades hos huvuddelen av de tillfragade.
Sékerhetsinformation tycktes vara jamt fordelad mellan grupperna samt att grupperna hade
liknande arbetstider. Den generella installningen till bemanningsféretag och

anstallningsformen var god och manga menade att det passa dem att arbete pa det sattet.
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5 Analys

| féljande avsnitt genomfors en analys av resultaten som presenterats i den empiriska delen.

Analysen sker med utgangspunkt i de forskningsfragor vilka ligger som grund for uppsatsen.

5.1 Inledning

Vad forfattarna soker svara pa, vilket likasa utgor uppsatsens syfte, ar hur kundforetagen kan
ombesorja integrationen av bemanningsanstéllda i den egna verksamheten pa ett sa
kostnadseffektivt satt som mojligt. Tidigare forskning vi studerat har framst fokuserat vid
vilka effekter kundforetags inhyrande av bemanningsanstallda kan ha pa valmaende hos saval
ordinarie anstéllda som hos de bemanningsanstalld. Da stor del av forskningen pekar pa att
den sociala miljon vilka bemanningsanstallda vistas i ofta &r tuffare &n vad som galler for fast
anstallda (Garsten & Turtinen, 1999 och Bergstrom, 2001 a), har flera forfattare pekat pa att
branschen framst passar manniskor med en viss sorts personlighet (Ahrne & Papakostas,
2002, Barley & Kunda, 2004, Isaksson & Bellaagh, 1999 och Garsten & Turtinen, 1999). Da
bemanningsbranschen dock vaxer mycket fort och sétter drygt 100 000 manniskor i arbete
&rligen i Sverige (Bemanningsforetagen almega, Arsrapport 2010), tror vi dock att det kan
vara svart for bemanningsforetagen att uteslutande hitta manniskor med lamplig profil. Vad
hénder nar méanniskor, vars personlighet kanske inte ar lampade fér bemanningsbranschen
egentligen, hyrs in och flyttas runt mellan kundféretag? En misstanke ar de far svart att bli
integrerade hos kundforetaget, vilket i slutandan leder till ineffektivitet och 6kade kostnader
for kundféretaget. Da bemanningsbranschen dock fortsatter att vaxa, ar det kanske inte ett
problem som framst ror denna, utan snarare nagonting som borde fanga kundforetagens
uppmarksamhet. Vad vi fragar oss, vilket aven ar uppsatsens syfte, ar hur kundforetagen kan
underlatta och arbeta for att integrera de bemanningsanstallda i den egna verksamheten.

For att besvara syftet har vi anvant oss av en huvudfraga, vilken lyder:
e Hur kan bemanningsanstallda integreras med kundbolags verksamhet och dess
ordinarie personal pa ett kostnadseffektivt sétt?
For att gora huvudfragan mer latthanterlig vid studien, har vi valt att dela upp den i félande
delfragor:
e Finns det i nulaget nagra integrationsproblem hos kundbolagen?
e Finns det nagon strukturell skillnad mellan hur inhyrd och ordinér personal leds hos
kundbolagen?
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e Finns det institutionella eller andra motsattningar mellan den inhyrda och ordindra
personalen hos kundbolagen?
e Tillampas samma HRM-system pa inhyrd och ordinar persona hos kundbolagen?

e Kan svensk lag paverka integrationen av bemanningsanstéllda hos kundbolagen?

For att kunna svara pa fragan hur kundforetag kan underlatta integrationen av
bemanningsanstallda i den egna verksamheten, maste vi forst och framst svara pa om det idag
existerar nagra integrationsproblem, vilken &r den forsta av vara delfragor. Var forhoppning ar
att kunna svara pa denna delfraga med hjalp av de fyra 6vriga delfragorna. Av denna
anledning kommer vi att arbeta baklanges och behandla den sista delfragan, rérande svensk

lag, forst.

5.2 Kan svensk lag paverka integrationen av bemanningsanstéallda
hos kundbolagen?

Den uppmarksamme kan notera att vi inte stallt nagra fragor kring legaldelen. Det ter sig dven
ganska sjalvklart, da det knappast skulle tjana nagonting till att halla intervjuer kring nagot
som star explicit uttryckt i svensk lag. Daremot kan vi anvanda svensk lag for att analysera
vissa av svaren vi fatt, och se i vilken man lagregler &nda kan ligga dold i svaren och mahanda

verka segregerande.

Mest intressant kanske lagreglerna ar vad géller dessas inverkan pa arbetsvillkoren.
Genomgaende var att respondenterna upplevde att sakerhetsaspekterna var likformiga oavsett
om man arbetade som bemanningsanstalld eller fastanstalld. Detta tyder pa att kundféretagen
uppfyllt sina i Arbetsmiljolagen (1977:1160) lagstadgade ansvarsomraden, vilken saledes
aven medfort en viss niva av integration. Exempelvis patalade nagon, vilket dven en av
forfattarna har erfarenhet av efter arbete i bemanningsbranschen, att kundforetaget och inte
det uthyrande bemanningsforetaget stod for sakerhetsutrustning som stalhatteskor och
arbetshandskar samt riskutbildningar m.m. | denna kontext behandlas alltsa hela
personalstyrkan pa en arbetsplats, ordinarie eller ej, pa samma satt. Liknande svar fick vi vad
géller arbetstider, vari de flesta menade att ordinarie anstallda och bemanningsanstéllda har

samma arbetstider. Visserligen gor Arbetsmiljélagen det fullt mojligt att ha kortare arbetstid
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for ena gruppen, men daremot finns ett maxtak for hur mycket en arbetare far arbeta, vilken &r

likadan for bada grupperna.

Namnda aspekter kan tolkas som att lag kan verka integrerande i vissa fall. A andra sidan ar
fragan, vilken debatteras friskt, om inte bemanningsbranschen som sadan och medférande
integrationsproblem, uppstatt som en direkt foljd av uppsagnings- och turordningsregler i
LAS. Ett svar vi fick ofta var att respondenterna upplevde sin egen anstallningstrygghet som
mer oséker an den ordinarie personalens. Bemanningsanstéllda har samma réattigheter enligt
LAS som ordinarie anstéllda, men inte gentemot kundféretaget utan gentemot
bemanningsforetaget, vilket i praktiken innebér en osakrare anstéllning da de
bemanningsanstallda inte far 16n under de perioder de inte ar uthyrda. Vad man kan konstatera
ar saledes att olika lagregler far olika effekter for integrationen; vissa verkar integrerande
medan vissa verkar motsatt. Da reglerna ar de samma i alla industriarbeten sa ar var féraning

att legalreglerna far liknande effekter hos kundforetag generellt.

5.3 Finns det institutionella eller andra motsattningar mellan den
inhyrda och ordinéra personalen hos kundbolagen?

Av intervjuerna framkom att det existerade tydliga uppdelningar mellan bemanningsanstéllda
och ordinarie anstéllda hos kundforetagen, och att de olika garna holl sig till sin egen grupp.
En anledning, vilken nagon av respondenterna dven antydde i sitt svar, kan vara att den
ordinarie personalen helt enkelt kdnner varandra béttre och har arbetat lang tid tillsammans,
varfor det kan vara svart for nya, oaktat anstallningsform, att "’komma in i ganget”. Men
uppdelningen kan emellertid inte forklaras enbart med tidsaspekten, da vissa av
respondenterna hade arbetat en l&ngre tid som bemanningsanstélld for ett och samma
kundforetag. Vi misstanker att problemet kan vara knuten till bristande social legitimitet (Jmf.
Meyer & Rowan, 1991: 50). Aven om social legitimitet fér bemanningsbranschen som sédan
inte tycktes finnas hos respondenterna, pekar undersokningar pa att fragan ar betydligt mer

kontroversiell hos industriarbetare i stort (www.dn.se, a).

Aven om arbetsuppgifterna ar de samma, tycks det vara sa att ordinarie anstallda och
bemanningsanstallda i industrisektorn befolkas av manniskor fran skilt olika bakgrunder;

bemanningsanstéllda utgors i hog utstrdckning av unga hogskolestuderande (www.dn.se, b,
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och Andersson & Wadensjo, 2002). Troligt ar darfor att de kvarstannar kortare tid hos ett
bemanningsforetag och sedan gar vidare i karriaren, medan den ordinarie personalen hos
kundféretagen i hogre utstrackning kvarstannar langre tid. Var empiri stodde likasa dessa
antaganden, da en 6vervagande del av respondenterna pa ett eller annat sétt utryckte att deras
anstallning hos bemanningsforetaget var av tillfallig karaktar. Aven om det inte ofta uttalades
explicit, kunde vi vid flertalet intervjuer ocksa uppleva att respondenten inte aktade sin
anstéallning hos bemanningsforetaget sarskilt hogt. Intressant i det har sammanhanget &r dven
det faktum att bemanningsanstéllda ar fackanslutna i betydligt lagre grad &n industrisektorn i
ovrigt (Kjellberg, 2011). Dessa olika aspekter tyder pa att ordinarie anstéllda och
bemanningsanstallda ofta har fundamentalt olika syften med arbetet. Liknelser kan géras med
den institutionella teorin vilken tar upp bakomliggande externa faktorer som tankbar kalla till
skillnader, att de som arbetar tar med sig sin bakgrund till det nya arbetet och agerar pa ett satt
vilket de ké&nner sig bekvama i sedan tidigare situationer (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2006).
Fragan ar i vilken man dessa skillnader bidrar till att forsamra de fast anstalldas syn pa
bemanningspersonalen. En av forfattarna har sjalv erfarenhet av att som ung
hogskolestuderande ha arbetat som bemanningsanstalld inom lagersektorn. Ett av de starkaste
intrycken forfattaren tog fran den erfarenhet &r just upplevelsen av att inte bli accepterad eller
sedd som en fullvérdig kollega bland bemanningspersonalen, utan att snarare kdnna sig som
en legosoldat, vilken &ven en av respondenterna uttryckte. Vi tror att den bristande sociala
legitimiteten for bemanningsbranschen bland ordinarie anstéllda genomgaende har sin

forklaring i institutionella skillnader mellan grupperna.

5.4 Finns det nagon strukturell skillnad mellan hur inhyrd och
ordinar personal leds hos kundbolagen?

Strukturella skillnader ar en term som i sig kan tolkas pa olika vis och i mangt och mycket
paminner om institutionella strukturer. Den storsta skillnaden ar att vi har syftar till de

strukturer som ar medvetna, dven om de inte behdver vara formella.

Utat sett presentade kundforetagen en tydlig hierarki, vari cheferna ansvarade for
arbetsledningen av saval ordinarie anstéllda som bemanningsanstallda, vilket &ven
respondenterna bekraftade. Av intervjuerna framkom dock att det likasa existerade informella

strukturer, vilka i hog var starkare an de byrakratisk-hierarkiska. Ofta tycktes chefer och
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bemanningsanstallda inte traffa varandra sarskilt mycket, i alla fall inte i samma utstrackning
som chefer och ordinarie anstallda, utan istallet dverlamnades den praktiska arbetsledningen
till andra bemanningsanstéllda vilka arbetat langre tid hos det aktuella kundforetaget eller at
nagon ordinarie anstéalld. Nagon respondent uttryckte det som att det var skont att slippa stéra
chefen, varfor respondenten i forsta hand sokte sig till kollegor vid fragor. Att de
bemanningsanstalldas relation till chefen generellt var mer begrénsad an den ordinarie
personalens relation till chefen behdver dock inte bero pa anstallningsformerna i sig. Tankas
kan t.ex. att bemanningsanstallda generellt arbetar kortare tid pa en arbetsplats an de ordinarie
anstallda, varfor de helt enkelt inte hinner bilda ndgon god relation till cheferna. Liksom vi
konstaterade i foregdende avsnitt kan den svagare relationen till cheferna dock inte enbart
forklaras genom tidsaspekter, da flera respondenter arbetat lang tid hos ett och samma
kundféretag. Hur det an forhaller sig med den hér fragan kan vi konstatera att det fanns
strukturella, om &n informella, skillnader mellan hur bemanningsanstéllda och ordinarie
personal leds (Jmf. Ritzer & Goodman, 2003).

5.5 Tillampas samma HRM-system pa bemanningsanstéllda och
ordinarie anstallda hos kundbolagen?

Under intervjuernas gang upptackte vi att de bemanningsanstallda ofta kande sig missgynnade
i jamforelse med den ordinarie personalen nar det kom till vissa fragor. Da det generellt var
samma fragor som aterkom i flera intervjuer, borjade vi misstanka att det finns systematiska
skillnader mellan hur kundforetagen behandlar de olika grupperna i dessa fragor, dven om
skillnaderna inte &r uttalade eller utgor policy. Forst och framst tycktes graden av
sjdlvbestdammande skilja stort mellan grupperna, vari de bemanningsanstalldas utrymme for
sjalvbestdammande var betydligt l&gre &n hos ordinarie anstéllda, &ven om arbetsuppgifterna
var de samma. Da manga av de bemanningsanstéllda arbetat lang tid hos en och samma
kundfdretag, kan skillnaden inte forklaras enbart med att ordinarie anstallda generellt haft mer
tid att satta sig in i arbetet. Pa liknande sétt uttryckte respondenterna att det ar narmast
omajligt for bemanningsanstallda att klattra i ansvar och hierarki hos kundforetaget, utan ar
forpassade till den position i vilken de uthyrts av bemanningsforetaget. Vidare upplevde
respondenterna sin egen anstéllningstrygghet som mer oséker an de ordinarie anstélldas.
Dessa sistnamnda aspekter ter sig dock sjalvklara, da de torde ligga i anstallningen som

bemanningsanstéllds natur.
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Aspekterna sjalbestimmande, karriarmojligheter och anstéllningstrygghet har alla gemensamt
att de brukar bland HRM-discipliner (Boxall & Purcell, 2008), vilka i sin tur HRM-system
bestar av. Da vi kunde se systematiska skillnader i anvandningen av HRM-discipliner
gentemot de olika grupperna, kan vi dra slutsatsen att kundforetagen i viss man tillampar olika
HRM-system pa bemanningsanstéllda och ordinarie anstéllda, dven dar arbetsuppgifterna ar

de samma.

5.6 Finns det i nulaget nagra integrationsproblem hos
kundbolagen?

Det enkla svaret pa huruvida det existerar integrationsproblem ar — ja. Vi kunde se tydliga
tendenser ur flera olika aspekter pa att kundforetagen har verkliga bekymmer att integrera de
bemanningsanstallda i den egna verksamheten. Mest uppseendevéckande kanske var att
kundféretagen sjélva bar ansvaret for manga av problemet, genom att agera som de gjorde.
Forst och frdmst noterade vi att det existerade strukturella skillnader mellan hur
bemanningsanstallda och ordinarie personal arbetsleddes. Det & med stor sannolikhet inget
kundféretagen skulle erkanna, eller ens 6nska, utan tycks vara nagot som i stor utstrackning ar
hanforligt till kundforetagens mellanchefer da dessa helt enkelt inte traffade de
bemanningsanstallda i lika hog utstrackning som de ordinarie anstéllda. P4 motsvarande satt
sag vi tydliga tecken pa att HRM-system &ven de skilde sig markant mellan de
bemanningsanstallda och de ordinarie anstéllda. Att det ar svart for bemanningsanstéllda att
Klattra i kundforetagets hierarki och att deras anstéllningstrygghet &r begransad, ter sig ganska
naturligt, da det torde ligga i bemanningsanstéliningens natur. Daremot ar det svart att se
dylika skal till varfér de bemanningsanstéallda t.ex. ges mindre ansvar och sjalvbestammande.
Vad géller relationen mellan de bemanningsanstallda och den ordinarie personalen tycktes
dven den vara begransad i manga avseenden och de olika grupperna holl sig i mgjligaste man
ifrdn varandra. Sammantaget drog vi slutsatsen att det existerar integrationsproblem hos

kundfdretagen och att mycket skulle kunna goras for att motverka detta.
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5.7 Hur kan bemanningsanstéallda integreras med kundbolags
verksamhet och dess ordinarie personal pa ett kostnadseffektivt
satt?

Liksom vi konstaterade i foregaende avsnitt &r manga av integrationsproblemen direkt
hanforliga till antingen kundftretagen eller bemanningsforetagen. VVad géller problem av mer
institutionell karaktar ar dessa kanske nagot varken kundféretagen eller bemanningsforetagen
ar ansvariga for, men det torde anda finnas stora mojligheter for dessa att motverka de
institutionella problemen. Vi ska nu ge konkreta forslag pa vad kundforetagen saval som

bemanningsfdretagen kan gora for att minimera integrationsproblemen.

Vad forst och framst géller de strukturella skillnaderna i arbetsledningen, att
bemanningsanstallda far soka sig till kollegor snarare an mellanchefen, ar knappast nagot som
ar sarskilt onskvart hos kundféretagen (Ritzer & Goodman, 2003), vilka torde vara
intresserade av att de bemanningsanstallda de hyrt in arbetar effektivt och pa ratt saker.
Problemet kan saledes i stor man harledas till diskrepans mellan kundféretagens lednings vilja
och mellanchefernas agerande, ett ganska vanligt problem nar idéer frn hogsta ledningen i
foretag ska implementeras genom en organisation (Boxall & Purcell, 2008 och Norman,
1975). Viktigt ar dels att det existerar tydliga policys och riktlinjer for hur arbetsledningen
skall ga till, dels att dessa policys &r val genomarbetade och skapade i samrad med
mellancheferna, for att dessa ska bli implementerade pa korrekt sétt da mellancheferna &r den
absolut viktigaste faktorn i det sammanhanget (Ibid.). Mycket tydde aven pa att den svagare
relationen till cheferna hade att géra med att bemanningsanstéllda ofta inte arbetar sa lange
hos samma kundforetag, varfor de bemanningsanstallda helt enkelt fick svart att hinna lara
kanna chefen. Aven andra problem, som uppdelningen mellan de bemanningsanstillda och
fast anstéllda, tycktes i vissa fall kunna harledas till detta. Har skulle bemanningsforetagen
kunna hjalpa till genom att i hogsta mojliga man skicka bemanningsanstallda till ett och
samma kundforetag varje gang. Vi misstanker att detta aven skulle kunna rada bot pa delar av
bristerna i social legitimitet; om de ordinarie anstallda traffar samma manniskor fran
bemanningsforetagen vecka in och vecka ut &r det storre chans att de ser dem som kollegor
och mindre som ”legosoldater” (Jmf avsnitt 4.2). Problemet med bristande social legitimitet
skulle dven kundforetagen kunna motarbeta aktivt, genom att soka skapa forstaelse bland de

ordinarie anstallda for varfor de tar in bemanningsanstéllda. | sammanhanget &ar det dven
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viktigt att gora de ordinarie anstallda trygga i att deras anstéllning inte hotas, ett utryck for s.k.

pragmatisk legitimitet (Suchman, 1995).

Vad galler skillnaderna i HRM-system mellan grupperna, gér bemanningsanstéliningen
karaktar i viss man att dessa blir svara att gora nagonting at. Daremot tror vi att kundféretagen
tillsammans med bemanningsforetagen atminstone skulle kunna forbéattra och éverbrygga
skillnaderna i HRM-system i vissa hanseenden. Manga bemanningsanstallda kande sig t.ex.
mer eller mindre omotiverade, da det var narmast omajligt att na en hogre position eller ges
mer ansvar bara genom att arbeta flitigt. Ett forslag ar att kundbolagen skulle kunna bérja
rapportera till bemanningsforetagen vilka bemanningsanstéllda som &r duktiga och flitiga,
vilket skulle resultera i att dessa bemanningsanstallda med tiden blev uppgraderade inom sitt
eget bemanningsforetag och efter det uthyrda till hdgre befattningar.

Slutligen ar var uppmaning till saval kundforetag som bemanningsforetag att de satter sig ner
tillsammans och utarbetar planer for hur de ska integrera de bemanningsanstallda pa basta
satt. Det finns mycket att vinna pa detta och det borde vara en fraga som intresserar bada
parterna i langden.
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6 Slutsats

| foljande avsnitt presenteras de slutsatser forfattarna dragit utifran analysen. Slutsatserna

kommer att uppfylla uppsatsens syfte genom att svara pa den huvudsakliga forskningsfragan.

Uppsatsens syfte har varit att svara pa hur kundféretag kan integrera bemanningsanstallda i
den egna verksamheten sa kostnadseffektivt som majligt. For att kunna svara pa detta har vi
forst sokt ta reda pa huruvida det idag existerar nagra integrationsproblem. Denna fraga har vi
undersokt ur olika perspektiv och sett till savél organisatorisk-systematiska som mer sociala
och institutionella aspekter. Genom att halla intervjuer av kvalitativ karaktar med
bemanningsanstallda kunde vi tydligt se att integrationen mer eller mindre brast pa samtliga
av de undersokta punkterna. Da svaren i hog grad aven var entydiga vagar vi dra den
slutsatsen att de kundbolag hos vilka vara respondenter var uthyrda, hade generella
integrationsproblem. Med stor sannolikhet &r dessa problem inget som ar unikt med de bolag
som indirekt berordes av den har studien. D4 integrationsproblemen i slutandan blir en fraga
om Kkostnad, ar fragan vad kundféretagen kan gora for att I6sa eller atminstone minimera de
har problemen. Vi presenterade ett antal forslag pa atgarder, varibland den viktigaste kanske
var att i mojligaste man lata bemanningsanstéllda kvarstanna hos en och samma kundféretag,
vilket vi tror skulle kunna motverka saval institutionella motsattningar som sadana som
uppkommer p.g.a. bristande social legitimitet. Ett annat av vara forslag ar att kundforetagen
maste arbeta mer aktivt med sin policy och ledningshierarki, sa att d&ven bemanningsanstallda
arbetsled effektivt och blir nyttiga for produktionen. Sist men inte minst tror vi att kund- och
bemanningsforetagen behGver utdka sitt samarbete, sa att de gemensamt kan utforma satt att

effektivt integrera de bemanningsanstéllda, vilket i slutdndan torde gynna samtliga parter.
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7 Diskussion

| foljande avsnitt foljer en diskussion av uppsatsen och dess resultat. Diskussionen behandlar
forst vilka foljer resultaten kan ha utanfor lagersektorn. Vidare foljer forslag till fortsatt

forskning och en reflektion.

7.1 Tillamplighet inom andra sektorer an lager

Signifikant for just den typ av lagerverksamhet dar vara respondenter arbetat, ar att arbetet i
stor utstrackning ar rutinbetonat, varfor de bemanningsanstallda inte behover nagon sarskild
kunskap eller erfarenhet for att arbeta dar utan kan bdrja arbeta nastan omedelbart. Utan att ha
nagra stérre kunskaper kring industrisektorn, misstanker vi dock att det finns betydligt fler
typer av verksamheter an just lager, vari bemanningsanstéllda passar in och anvands pa
namnda satt. Darfor ar vi évertygade om att de problem vi skonjt i studien férekommer i
manga andra sektorer &n bara lager. | takt med att branschen vaxer ar det med hog sannolikhet
aven ett &mne som kommer bli allt mer aktuellt och kanske &ven bertra nya branscher, hos

vilka anvandandet av bemanningsanstallda hittills har varit begransat.

7.2 Forslag till fortsatt forskning

Da vi var instéllda pa att finna uppdelningar och eventuellt t.0.m. motsattningar mellan
bemanningsanstallda och ordinarie anstallda, var vi nar vi utférde de forsta intervjuerna inte
beredda pa att &ven finna andra problem av institutionell karaktar. Nagon respondent talade
om vad vi uppfattade som klassaspekter, att de ordinarie anstallda ar typiska arbetare medan
bemanningsanstallda ofta ar extraarbetande akademiker. Detta dr emellertid nagot vi i
efterhand uppfattat som mycket intressant, och garna skulle se mer pa; man skulle t.ex. kunna
underska om det finns uppdelningar efter utbildningsniva dven inom de fast anstallda.
Ytterligare en aspekt vi inte tankt pa innan, vilken en respondent tog upp, var etnisk harkomst.
Han menade att medarbetare av visst ursprung garna holl sig till varandra, medan dem han
benamnde som svenskar holl sig for sig. Ett annat av vara resultat, att cheferna hade samre
relation till de bemanningsanstallda an till fast anstéllda, skulle vara intressant att undersoka
djupare dven det. Vi fick av respondenterna veta att det forholl sig pa detta vis, men vad vi
skulle vilja veta ar varfor, och om cheferna uppfattade relationen pa samma satt. Forutom de

sociala relationerna pa arbetsplatsen, hade dven en studie av kundforetagens hogre ledning
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varit intressant. Det vi ar nyfikna pa ar i vilken man ledningarna raknat med vissa

integrationssvarigheter och hur de i sa fall planerat att motarbeta dessa.

7.3 Reflektion

Aven om vi med ljus och lykta sokt efter negativa effekter av kundféretags anviandande av
bemanningsbranschen, far man inte gldomma att det aven for mycket gott med sig. Forst och
framst menade manga av vara respondenter att anstallningsformen som sadan gett dem
mojlighet att kombinera arbete med studier, eftersom det annars kan vara svart att fa tag i bra
extraarbete. Men det ar inte bara hdgskolestudenter som har nytta av bemanningsbranschen,
utan for manga grupper &r det vagen in pa arbetsmarknaden, eftersom troskeln in ter sig
mycket langre an for manga andra arbeten; som exempel kan ndmnas att
bemanningsbranschen har en stor del invandrare. | évrigt har bemanningsbranschen blivit en
ypperlig plats for olika grupper i samhéllet att traffas och fa 6kad forstaelse for varandra. En
av forfattarna har sjalv arbetat pa lager via bemanningsforetag och fatt mota manniskor han
kanske aldrig skulle ha sttt pa annars. Ett av forfattarens kanske starkaste intryck &r hur hart
manga manniskor i industrisektorn arbetar och vilken stark kansla manga hade av att géra ratt

for sig.

Slutligen ser vi fram emot att folja bemanningsbranschens utveckling i Sverige. Det &r en
bransch som ogillas av manga aktorer och vi har under studiens gang kommit éver en och
annan motion med syftet att reglera och strama upp branschen rejélt. Samtidigt verkar det vara
en bransch som blivit oumbérlig for industrin och bemanningsbranschen fortsatter att véaxa.
Hur det kommer sluta &r det ingen som vet, men vi tror att bemanningsbranschen pa ett eller

annat satt kommer att ha en central roll lange &n.
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B.1 Medverkansférfragan

Hej!

Vi heter Mikael Eriksson och Felix Edgren och laser foretagsekonomi pa Handelshdgskolan i
Goteborg. Vi laser nu en magisterkurs inom management till vilken det hor att skriva en
D-uppsats. Uppsatsen vi paborjat har till syfte att forstd Hur kan bemanningsanstallda
integreras med verksamheten och 6vrig personal pa en arbetsplats pa ett kostnadseffektivt
satt?
Underfragorna till huvudfragestallningen ar:
e Finns det i nulaget nagra integrationsproblem?
e Tilliampas samma HRM-system pa bemanningsanstéllda och ordinarie anstéllda?
e Finns det nagon strukturell skillnad mellan hur inhyrd och ordinar personal leds?
e Finns det institutionella eller andra motsattningar mellan den inhyrda och ordindra
personalen?

e Kan svensk lag paverka integrationen?

For att besvara fragan énskar vi halla en intervju med dig och fa del av din praktiska kunskap
inom amnet. Intervjun berédknas ta 15 minuter och for att underlatta bearbetning av materialet
har vi tankt oss att skriva ner svaren. Intervjumaterialet kommer bara vi och var handledare att
ha tillgang till. Vidare kommer den skriftliga sammanstéllningen att skickas till dig for
forhandsgranskning och godkannande, innan vi publicerar den. Under intervjutillfallet
kommer du dven att ha majlighet att avbryta intervjun nar du vill utan att behéva ange nagot
skal. Om du har nagra funderingar eller fragor kring studien eller intervjun ar du valkommen

att kontakta oss.

Vi hoppas att du vill vara med och berika var studie med dina kunskaper och erfarenheter!
Med vénliga hélsningar

Mikael Eriksson och Felix Edgren

Kontaktuppgifter:

Felix Edgren, tel: 0707-230302, e-post: felix@edgren.eu
Mikael Eriksson, tel: 0736-554922, e-post: mier0643@student.su.se



B.2 Intervjumall

Allmant

Finns det nagon strukturell skillnad mellan hur inhyrd och vanlig personal leds?
Finns det motsattningar mellan de bada personalgrupperna?

Ar kommunikationskanalerna olika?

Ar det samma personer som &r ansvariga for bada personalgrupperna?

Skiljer 16nerna mellan grupperna?

Byrakrati

Leds all personal av samma personer?
Vem gar man till med fragor?

Institutionell teori

Haller bada grupperna ihop?
Finns det ni och dom?
Behandlas bada grupperna likadant av chefen?

Agentteori
Ké&nner du att du ar en del av foretaget?

Bryr du dig om hur det gar for foretaget?
Tror du att den andra gruppen bryr sig mer eller mindre och paverkar det hur hart dom jobbar?

HR-system

Skiljer det sig hur mycket eget sjalvbestimmande och ansvarsgrupperna tar/far ta? Initiativ?



Tror du att det finns ndgon skillnad mellan hur séker anstallning din grupp har i forhallande

till den andra gruppen? Paverkar det arbetsmiljon?

Vilken grupp tror du trivs bast pa arbetet?

Kanner du att du kan paverka din arbetssituation eller 16n?.

Paverkar eventuella skillnader hur du utfor ditt arbete?

Begransningar

Har bada grupperna samma arbetstider?

Ar bada grupperna lika involverade i facket?

Har bada grupperna tillgang till samma information? Galler samma sakerhetstank bada
grupperna?

Legitimitet
Hur kanner du infor att foretaget tar in bemanningspersonal istéllet for att anstalla? Hur k&nns

det att ni far olika villkor? Paverkar det din instéllning till arbetet?

Skulle foretaget kunna gora nagot for att forbattra din installning till detta?



B.3 HRM-system

Type of HR
system

Familial
model

Informal
model

Industrial
model

Salaried
model

High-
involvement
model

Defining characteristics

Family members, among whom
trust levels are high, provide the
core labor resources and control
decision making.

Workers are managed personally
by owners or supervisors. Wages
and skill levels are often
relatively low and trade unions
are rare. Temporary and part-
time forms of employment are
common and levels of employee
turnover tend to be high.

Highly specialized, low-discretion
(‘“Tylorised’) jobs, set withina
hierarchy of management
authority but linked to
bureaucraticrules than bring
standardisation and various career
features (‘internal labour
markets’). Trade unions are
common.

Managers and white collar
specialists are employed in jobs in
which they enjoy higher levels of
discretion, responsibility, pay and
security than other employees.
Their career developmentis actively
fostered within the firm.

Work organisation is reformed to
break down Taylorism. Specific
practices vary but team working,
higher levels of training and better
pay incentives are common.
Managerial roles change to
facilitate greater employee
participation

Typical context and key HR goals

Common among small business

(e.g. in agriculture, retail, construction,
transport) where owners want strategy
and succession under family control. High-
trust relations and preferential
employment conditions may be extended
to key long-term employees if the firm
expands

Common in the early stages of
industrialization; remains common in low-
skill services and in various types of small
business for groups of labour which are
outside the core. The goal of cost-
effectivenessis paramount and legitimacy
is typically secondary.

Developmentin the late nineteenth
century and in the early to mid decades
of the twentieth century to support
efficiency-oriented mass production with
greater workplace stability and higher
level of social legitimacy.

The necessary, more trusting corollary of
the industrial model designed to build
strong identification with the company.
Provides the authority and decision-
making structure that enables the
industrial model to function.

Common in capital-intensive or high-tech
firms where it is often accompanied by
high levels of mechanisation and
computerisation. Also used in service
firms targeting higher quality market
segments. Intended to enhance cost-
effectiveness trough greater work
involvement, skills and commitment.



Craft-
professional
model

Qutsourcing
model

Work practices reflects roots in
‘craft’ control and long periods of
professional education and
sacialisation. Employee skills,
discretion and pay levels are all
high, Professionals may work in
teams but cannot rotate across
their specialisations. Democratic
decision making is often practised
among the partners although this
tends to become representative
rather than direct as organisations
getlarger

The work concerned is outsourced
to a specialist provider in the
county of domicile or is offshored

to a lower-cost country. This implies

nothing about the nature of the
outsourcer’s HR system which
could be any and one of familial,
informal, industrial, salaried, craft
or professional types in their
various cultural and regulatory
guises.

Craft models survived in high-skill parts
of manufacturing where Taylorist
practices would not work or were
successfully resisted. Professional models
are the natural approach in private sector
professional services where employee
ownership is the norm and in those parts
if the public sector which depend on
professional work (e.g. public health and
education). Craft or professional
autonomy and high economic rewards
are typical goals.

Common in globalised and electronically
connected production environments
where firms seek quantum improvements
in labour cost. Better quality and
customer service may also be desired but
is not always achieved

Sid. 205 f. Boxall & Purcell (2008).
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