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Forord
Denne masteroppgaven er den avsluttende delen av masterstudiet i endringsledelse ved

Universitetet i Stavanger. Arbeidet har funnet sted fra januar 2012 til medio juli 2012.

Arbeidet har veert en krevende og spennende tid med dypdykk i ukjent litteratur. Jeg er
takknemlig for alle respondenter som takket ja til & veere med i undersgkelsen min og som
villig har fortalt om sine erfaringer med det & veere ansatt i bemanningsbyra. Uten dere ville
ikke studien veert mulig. Takk til medstudenter som har bidratt med synspunkter pa tekst og
tema samt kommet med litteraturforslag. Takk til mine veiledere pa Universitetet, Kristian
Ekeli og Oluf Langhelle. Dere har bidratt med konstruktiv tilbakemelding og rettledning pa
alt fra kommafeil til metode og teori, det har veert viktig for meg. Takk ogsa til mor for
gjennomlesing og verdifull veiledning nar jeg har statt fast. En stor takk til min samboer,
Thor-Erik, for talmodighet og oppmuntring nar det har vert tyngre dager. Sist men ikke
minst, en stor takk til min arbeidsgiver, Manpower. Farst og fremst for forstaelse for at jeg
trengte tid til & fullfgre utdanningen min og ogsa for godt samarbeid i forhold til tilgang pa

datamateriale.

Sandnes
12.07.2012

Ida Hartveit Svendsen



Sammendrag
Denne oppgaven omhandler den psykologiske kontrakten og dens pavirkning pa ansatte i

bemanningsbransjen. Det er valgt en casestudie med kvalitative intervjuer for & innhente data
om medarbeideres opplevelse av det & vere ansatt i et bemanningsbyrd. Bakgrunnen for
oppgaven er en kvantitativ medarbeiderundersgkelse gjennomfgrt av Manpower AS, hgsten
2011. Spesielt har spgrsmalet om enhetens rutiner for oppfalging blitt sett under lupen da det
er store ulikheter i scoren mellom avdelingene i sgrvest regionen. Hovedtemaet har veert a
avdekke medarbeiderens opplevelse av oppfelging og hvordan den psykologiske kontrakten
pavirker dette. | tillegg har blant annet sett pa hvorvidt den psykologiske kontrakten er synlig
i arbeidsforholdet og om det finnes forventninger om oppfalging. Formalet med studien er &
begrense kunnskapen om hvordan det er mulig & unnga utskiftning av medarbeidere i
bemanningsbyraene i tillegg til & bidra til & gke tilfredsheten i forhold til oppfelging. | samtale
med respondenter fra ulike avdelinger har det kommet fram at de fleste er sveert forngyd med
sitt arbeidsforhold i Manpower og ulikhetene som medarbeiderundersgkelsen har vist
gjenspeiles ikke. Den psykologiske kontrakten er i liten grad synlig for partene i kontrakten,
men den er til stede og dette gjenspeiles i respondentenes forventninger og fortellinger om
sine arbeidsforhold.  Oppgaven inneholder ogsa tiltak for & bedre oppfelging og
oppfelgingsrutiner pa avdelingene. Forventningsavklaring og avklaring av innholdet i den
psykologiske kontrakten har vist seg & vare avgjerende for & minske konflikter og brudd pa

den psykologiske kontrakten.
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1 Innledning

Bemanningsbransjen har i mange ar blitt kritisert for ikke & ta tilstrekkelig vare pa sine
medarbeidere. Det blir ofte pastatt at vikarer som er innleid fra bemanningsbyraene blir
behandlet darligere i form av lavere lgnn og mindre inkludering enn de som er direkte fast
ansatt i samme firma. | denne masteroppgaven vil jeg undersgke hvordan den psykologiske
kontrakten pavirker ansatte i bemanningsbyraer. Den psykologiske kontrakten kan knyttes til
gode arbeidsforhold fordi den dreier seg om uuttalte forventninger og forpliktelser i
ansettelsesforholdet, og den er bygget pa gjensidig lojalitet. Kontrakten inneholder implisitte,
individuelle forventninger som jeg mener kan skape utfordringer eller misforstaelser i et
arbeidsforhold. Dersom kontrakten oppleves brutt av en av partene kan dette fare til uro,
streik, gkt mistrivsel, stgrre fravaer og oppsigelser. I denne sammenheng vil jeg blant annet
undersgke om den psykologiske kontrakten pavirker medarbeidernes forhold til arbeidsgiver
og hvorvidt den samme kontrakten pavirker oppfalgingen av medarbeidere i oppdrag. Jeg
gnsker ogsa a finne ut om arbeidstakere i bemanningsbransjen mener at oppfelging er en
vesentlig faktor for trivsel i sitt arbeidsforhold. Hovedsparsmalet er: Hvordan pavirker den
psykologiske kontrakten opplevelsen av oppfalging blant ansatte i bemanningsbyraer?
Far jeg forteller mer om temaet og den psykologiske kontrakten vil jeg si litt om bakgrunnen

for at jeg har valgt a skrive om dette og hvorfor jeg mener det er viktig.

| lgpet av de to siste arene har arbeidsledigheten i Norge gatt ned med 9 % (NAV,
28.10.2011). Uroligheter i Europas gkonomi det siste aret har forelgpig hatt lite innvirkning
pa den norske gkonomien. Spesielt i Rogaland er arbeidsmarkedet stabilt bra og har fortsatt
gkt rekruttering pa grunn av den stadige optimismen for oljeindustrien og nye oljefunn uten
for norskekysten (NAV, 02.02.2012). | Manpowers arbeidsmarkedsbarometer rapporterer
arbeidsgivere i alle sektorer om planlagt oppbemanning i andre kvartal i 2012 (Hagelien,
2012a). Dette betyr at det vil veere en nedgang i antall arbeidsledige en stund framover og det
vil bli gkende konkurranse om de gode arbeidstakerne. 1 Norge er kampen om talentene
allerede hard (Kaspersen, 31.03.2011). Hvordan skal bedriftene i distriktet tiltrekke seg
arbeidskraft og beholde den? Dette er utfordringen for mange bedrifter, ikke bare i Rogaland.

Mangel pa kvalifisert arbeidskraft skaper utfordringer spesielt for bemanningsbransjen som

har arbeidskraft som sin vare (Kaspersen, 31.03.2011). Det er et stadig voksende marked av



bemanningsbyraer i Norge. Disse kalles ogsa vikarbyraer eller rekrutteringsfirmaer. Adecco
0og Manpower er de to ledende i bransjen i Norge, men stadig flere aktgrer kommer til. | dag
har NHO 144 medlemmer som har bemanning som hovedvirksomhet (NHOService, 2012a).
Konkurransen om kandidatene blir derfor stadig hardere ettersom antall firmaer gker. Jeg
gnsker derfor med denne studien & se pa hvordan bemanningshbyrder kan holde pa sin
arbeidskraft ved & skape tilfredse medarbeidere som har eierskap til byraet. Jeg vil na si litt
om hva som kjennetegner bemanningsbransjen for deretter & legge fram bakgrunnen for

oppgaven min.

Bemanningsbyraene far inn oppdrag fra bedrifter som trenger arbeidskraft for en kortere eller
lengre periode, og de sgrger for annonsering, utvelgelser og intervjurunder med aktuelle
kandidater. Bemanningsbyraet blir arbeidsgiver for den som sendes ut i oppdraget og star for
utgiften med arbeidsgiveravgift, lenn og velferdsordninger. Bedriften de jobber i blir
oppdragsgiver og er den fysiske arbeidsplassen. Den betaler ogsa bemanningsbyraet for den
administrative jobben de gjer i tillegg til medarbeiderens lgnn. Stadig flere akterer pa
markedet og ferre arbeidsledige gjer kampen om kandidatene hardere for
bemanningsbyraene. Det er bade tidkrevende og kostbart & starte prosessen med a finne en ny
medarbeider til et oppdrag. Det koster & annonsere og ikke minst tar det tid a finne den riktige
kandidaten til rett tid pa riktig sted. Det vil med andre ord vaere lgnnsomt og tidsbesparende a
beholde medarbeiderne i samme, eller andre oppdrag i byrdet mot for & starte en ny
rekrutteringsprosess for & finne en annen kandidat. Det er derfor viktig & se pa hvordan
bemanningsbyraene kan ivareta og beholde medarbeidere som de allerede har i oppdrag slik at
prosessen ikke ma startes pa ny.

Bemanningsbransjen er stadig i sekelyset i media. 7 mars 2012 varslet Stortinget at
Vikarbyradirektivet vil bli implementert i E@S avtalen. Dette ble vedtatt i juni 2012 og skal
tre i kraft forste halvdel av 2013. Direktivet har til hensikt a4 fremme interessen til
arbeidstakere som er utleid gjennom vikarbyraer. Dette inneberer et prinsipp om at man som
innleid vikar i en bedrift skal fa samme behandling, lik lgnn gitt like kvalifikasjoner, og
samme arbeidsvilkar som man ville fatt dersom en hadde vert direkte ansatt i
innleievirksomheten. Denne behandlingen blir omtalt som likebehandlingsprinsippet
(Utenriksdepartementet, 2012). Dette vil gi @kte rettigheter for den som er ansatt i
vikarbyraer, samt bidra til at userigse aktarer i bemanningsbransjen ikke vil kunne konkurrere

pa darlige lenns- og arbeidsvilkar. Det gjenstar & se hvor stor innvirkning dette vil ha for



vikarbyraer og bemanningsselskaper, men det er trolig at likebehandlingsprinsippet kan
medfare at lgnnsstyringen ikke ligger hos bemanningsselskapene. Dette kan fare til hayere
administrasjonskostnader i forbindelse med at mange medarbeidere jobber hos ulike selskaper
i lgpet av et ar og da vil ha krav pa ulik lgnn i ulike perioder. Videre kan dette lede til at det
blir dyrere & benytte seg av innleid arbeidskraft, men det er vanskelig & si om dette vil
begrense bruken av innleie (Andersen, 2011). Pa grunn av gkte kostnader kan det se ut som
om direktivet vil fare til at det blir enda viktigere for bemanningsbyraene a ivareta og beholde
allerede ansatte vikarer. Vikarbyradirektivet vil kunne bli et viktig samfunnsbidrag for a sarge
for serigsitet i bemanningsbransjen. Med like rettigheter og lgnn er det sannsynlig at de
enkelte aktgrenes verdier kan bli viktige begrunnelser nar jobbsgkere velger hvilket byra de

vil leies ut gjennom.

Verdier finner man beskrevet hos de fleste bedrifter, og disse karakteriserer det
organisasjonene star for. Verdier beskriver det seregne ved organisasjonen, og de skal skape
identitetsfolelse (Bolman, Deal, & Thorbjgrnsen, 2009). Manpower har tre kjerneverdier:
Personlig, kompetent og innovativ. Den farste verdien ser jeg pa som en viktig del i arbeidet
med mennesker og den gar direkte pa medarbeidernes trivsel. Under fglger beskrivelsen av

hva Manpower legger i Personlig:

Vi har omtanke for mennesker og arbeidets rolle i deres liv.

Vi respekterer mennesker som enkeltpersoner, stoler pa dem, statter dem, og gjer det mulig for
dem & oppna sine mal.

Vi legger til rette for karriereutvikling gjennom planlegging, trening, opplaring og arbeid.

Vi anerkjenner alles bidrag til var suksess — vare ansatte, kunder og kandidater.

Vi oppmuntrer og belgnner prestasjoner (ManpowerAS, 2012).
Jeg ensker & se om disse verdiene gjenspeiles i de daglige rutinene for oppfelging av
medarbeidere i oppdrag. Som ansatt i Manpower AS, og som masterstudent i Endringsledelse,
er jeg opptatt av gode arbeidsrelasjoner. En undersgkelse gjort av Great Place To Work
Institute i mars 2011 viser at ledere som gir sine medarbeidere opplevelsen av a bli sett,
anerkjent og de far tillitt har god effekt. Studien viser at dette resulterer i at medarbeideren
viser tillitt og gnsker & bidra tilbake (Great Place To Work Institute, 2011). Arbeid er en
viktig del av menneskers liv og er en grunnpilar i vart samfunn. Arbeidstakere som trives og

har det godt pa jobben gir hgyere produktivitet, bedre resultater og arbeidsnervear. Nettopp



derfor er det viktig & se pd medarbeidernes grad av tilfredshet i arbeidsforholdet hos

Manpower.

Ved starten av alle arbeidsforhold skal det inngds en skriftlig, formell kontrakt. En slik
arbeidskontrakt skal inneholde formell informasjon som arbeidsplass, stillingsbeskrivelse,
arbeidstid, lgnn og varighet pa arbeidsforholdet. | tillegg til denne skriftlige kontrakten finnes
det en uskreven, personlig, individuell kontrakt der innholdet formes av hvert individ,
personlige opplevelser og forventninger. Denne kontrakten er gjensidig og oppstar mellom for
eksempel arbeidstaker og arbeidsgiver, men den ene parten er ikke ngdvendigvis klar over
hva den andres kontrakt inneholder. En slik uskreven kontrakt kalles en psykologisk kontrakt
og slike kontrakter er det teoretiske bakteppet for denne masteroppgaven.

Den psykologiske kontrakten er en uskreven kontrakt som omhandler forholdet mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker, og den inneholder en oppfatning om gjensidig utveksling av
lgfter (Robinson & Rousseau, 1994). Dette kan for eksempel fra arbeidstakers side veere en
forventning om kurs eller muligheten til a reise i jobben, en falelse av at man er forpliktet til &
jobbe overtid, og/eller at lgnnsgkning innen et ar oppfattes som et lgfte. Arbeidsgiver har
ikke ngdvendigvis ytret noe av dette, men arbeidstakers tidligere erfaringer, observasjoner
eller personlige verdier kan vere grunnen til at det har blitt oppfattet slik. P4 den andre siden
kan en psykologisk kontrakt hos arbeidsgiver veere en forventning om at arbeidstaker jobber
overtid uten ekstra lgnn eller tar det som en selvfglge at den ansatte sier i fra dersom noe er
galt og derfor aldri sper hvordan arbeidstakeren har det. Den psykologiske kontrakten
inneholder altsa ikke ngdvendigvis det samme hos begge parter, men den inneholder en
forventning om gjensidighet. Gjensidighet vil her bety den graden av enighet om at
forpliktelser eller bidrag fra den ene parten forplikter & gi en passende avkastning fra den
andre parten. Jeg vil undersgke hvorvidt oppfalging av medarbeider i oppdrag er en del av
den psykologiske kontrakten. Det vil si at jeg vil undersgke om arbeidstaker mener at
oppfalging er en vesentlig faktor for trivsel i sitt arbeidsforhold med oppdragsgiver. Videre
vil jeg ogsa se pa om ivaretagelse av slike kontrakter og gkt opplevelse av oppfelging hos
medarbeideren vil gke sjansen for at medarbeidere er trofaste og feler tilhgrighet hos

bemanningsbyraet.



1.1 Empirisk utgangspunkt for oppgaven

Hosten 2011 gjennomfgrte Manpower en personalundersgkelse ofte forkortet til MEI-
undersgkelse (Medarbeider Engasjement Indeks). Dette er en undersgkelse besvart av
medarbeidere som jobber for Manpower og er utleid til en kunde. Besvarelsene er en mulighet
for medarbeideren til & gi en tilbakemelding pa hvordan han eller hun opplever Manpowers
arbeid. Undersgkelsen bestar av 16 spgrsmal der noen av disse er apne spegrsmal om hva
medarbeiderne er forngyde eller misforngyde med. Spgrsmalet jeg har valgt a fokusere pa er
sparsmal fire som lyder: «<Enhet> har gode rutiner for oppfelging nar jeg er i oppdrag ute
hos kunder». Her har medarbeideren gitt sin score fra 1-10 der 10 er den hgyeste/beste scoren.
<Enhet> referer her til avdeling. En avdeling i sgrvest regionen har pa dette spgrsmalet scoret
lavere enn landsgjennomsnittet og har ogsa den laveste scoren i sin region. | lys av dette vil
det vaere interessant og viktig a se pa hva som kan veere arsaken til at denne enheten har scoret
lavere enn andre kontorer med samme virksomhet. | tillegg til spgrsmalet om oppfelging gir
medarbeiderundersgkelsen flere indikasjoner pa hvordan avdelingen ligger an i forhold til
bade region, pa landsbasis og i forhold til sine konkurrenter. Pa spgrsmal om arbeidstakeren
faler at kontaktpersonen faglger opp henvendelser pa en god mate scorer samme avdeling
under landsgjennomsnittet. Det samme gjelder for spgrsmalet om medarbeideren vil anbefale
enheten som arbeidstaker til venner og bekjente. Ogsa pa trivsel scorer avdelingen under
landsgjennomsnittet. Bare 8 % av respondentene planlegger a jobbe i enheten i mer enn 3 ar
og hele 16 % vurderer Manpower avdelingen som mindre bra enn andre bemannings-/

rekrutteringsselskap.

1.2 Formal og forskningsspgrsmal
Min problemstilling er: Hvordan pavirker den psykologiske kontrakten opplevelsen av

oppfelging blant ansatte i bemanningsbyraer?

Jeg skal undersgke den psykologiske kontraktens rolle og funksjon i forhold til en enhets evne
til & ivareta og holde pa sine medarbeidere. Dette ses i sammenheng med
medarbeiderundersgkelsen foretatt av Manpower AS og knyttes som tidligere nevnt spesielt
til spgrsmalet om “enhetens rutiner for oppfelging”. Det er interessant & avdekke om disse
kvantitative dataene samsvarer med de opplysningene jeg far i samtale med medarbeidere. Jeg
vil ogsa undersgke om det er aspekter ved den psykologiske kontrakten som kan vere arsaker
til at noen avdelinger scorer hgyere enn andre. Videre vil jeg legge fram forslag til tiltak som

gjer at enhetene kan bidra til gkt opplevelse av oppfalging hos sine medarbeidere. Jeg vil til



slutt se pa mulige effekter av endring i oppfalgingsrutiner. Med den psykologiske kontrakten

som bakteppe vil jeg mer konkret undersgke og diskutere fglgende sparsmal:

Er den psykologiske kontrakten synlig i ansettelsesforholdet?
I hvilken grad finnes det en forventning om oppfelging?

Hva gjer kontaktpersonene i Manpower for a fglge opp medarbeidere i oppdrag?

N

Hvilken effekt kan det ha dersom avdelingen blir bedre pa oppfelging av

medarbeidere?

1.3 Forskningsdesign

Avhandlingens forskningsdesign er en casestudie og jeg benytter den kvantitative
undersgkelsen foretatt av Manpower Group i tillegg til mine kvalitative intervjuer for a kunne
sammenligne de ulike casene. Casene bestar av distriktskontorer i sgrvest regionen: Arendal,

Kristiansand, Haugesund og Stavanger.

1.4 Tidligere forskning

Denise M. Rousseau er den viktigste bidragsyteren innenfor litteraturen om den psykologiske
kontrakten. | en rekke innflytelsesrike publikasjoner har hun videreutviklet teorien og lagt
fram empiriske undersgkelser for & klargjere teorien. Store deler av teori jeg senere
presenterer bygger derfor pa hennes bgker, studier og artikler. Det finnes lite litteratur pa
norsk om den psykologiske kontrakten. Noe er tilgjengelig pa dansk, men den aller starste
andelen av litteraturen er pa engelsk. Et fatall studier (Seeck & Parzefall, 2008; Svensson &
Wolvén, 2010) har sett pd bemanningsbransjen i sammenheng med den psykologiske
kontrakten. Jeg mener den psykologiske kontrakten er en essensiell faktor i
bemanningsbransjen nettopp fordi bransjen i mange ar har blitt kritisert for ikke a ta
tilstrekkelig vare pa sine medarbeidere og at vikarer blir behandlet darligere enn de fast
ansatte i forhold til blant annet lgnn, rettigheter og inkludering. Siden det har veert lite
tidligere forskning pa dette er det interessant og viktig a kartlegge hvordan eller i hvilken grad
den psykologiske kontrakten pavirker bemanningsbransjen. Det vil i fremtiden ogsa veere
interessant & se om innfgringen av det nye vikarbyradirektivet vil fa konsekvenser for falelse

av tilhgrighet og tilfredshet blant vikarer.



1.5 Auvgrensing og valg av forskningsarena

Avgrensningen for oppgaven er pa bakgrunn av mitt ansettelsesforhold begrenset til a
undersgke forhold hos Manpower. Jeg vil kunne gjgre en omfattende undersgkelse der fordi
jeg har tilgang til den store medarbeiderundersgkelsen og tilgang til kontaktinfo om
kandidatene i oppdrag for Manpower. Jeg tar utgangspunkt i det ene spgrsmalet i MEI
undersgkelsen for hgsten 2011 og avgrenser de kvalitative intervjuene til 8 medarbeidere og 3
konsulenter. Jeg ensker & snakke med medarbeidere i oppdrag for Manpower. Jeg Vil
undersgke hvilke forventninger de har til sin kontaktperson og om de fgler de far den
oppfelgingen de gnsker. 1 tillegg @nsker jeg & undersgke hvem de opplever som sin

arbeidsgiver.

Konsulenter som har kontakt med bedriftens medarbeidere i oppdrag vil ogsa vare interessant
a snakke med. Jeg vil undersgke hvilke rutiner konsulentene har for oppfelging for a kunne
redegjere for hvor avdelingen i Stavanger kan bli sterkere. Jeg vil benytte konsulenter ved de
tre andre avdelingene i Syd-vest regionen. | utgangspunktet vil jeg ikke intervjue mine
kollegaer i Stavanger grunnet mulige problemer med & gjgre undersgkelser pa egen
arbeidsplass. Jeg vil komme nearmere inn pa forskningsetikk og utfordring med a drive
forskning i egen organisasjon i kapittel tre som omhandler forskningsmetode.

1.6 Oppgavestruktur og tematisk oversikt

| kapittel 2 redegjer jeg for begrepet om den psykologiske kontrakten og avgrenser omfanget
av hva jeg har valgt & benytte. Jeg vil legge fram opprinnelse til den psykologiske kontrakten
og avklare innholdet i kontrakten. Dette innebarer hvordan kontrakter skapes, hva som skiller
relasjonelle og transaksjonelle kontrakter. Jeg skal ta for meg hva som ferer til brudd pa en
kontrakt og hva som forebygger brudd. Jeg skal ogsa se pa ulike type reaksjoner pa brutte
kontrakter og jeg skal forklare utfordringene med & ha to psykologiske kontrakter. | kapittel 3
redegjer jeg for valg av metode som er anvendt for & gjennomfere de empiriske
undersgkelsene med intervjuer av medarbeidere i oppdrag og intern-ansatte hos Manpower.
Her beskriver jeg ogsa casene og vurderer gyldighet og palitelighet. | kapittel 4 presenteres
empirien i lys av teorien. Funn og utdrag av de apne intervjuene vil legges fram fortlgpende i
teksten og i et analyseskjema. | kapittel 5 vil jeg drafte resultatene som framlagt i kapittel 4
og komme med forslag til tiltak for & bedre oppfelgingen av medarbeidere samt tanker rundt
videre forskning. Til slutt vil jeg i kapittel 6 oppsummere og legge fram min konklusjon i lys

av forskningsspgrsmalene og problemstillingen.



2 Teori - Hva er den psykologiske kontrakten?

| dette Kkapittelet forklares det teoretiske perspektiv som ligger til grunn for oppgavens
oppbygging, resultater og draftinger. Jeg presenterer den psykologiske kontrakten og dens
viktigste omrader. Kort fortalt er den psykologiske kontrakten en mate a se pa adferd i
arbeidslivet og handler om ansettelsesforholdets uskrevne forventninger hos den enkelte
arbeidsgiver og arbeidstaker. Kontrakten er individuell, uskreven og den inneholder en
gjensidighet mellom to parter som pavirkes av komponenter i og uten for organisasjonen samt
personlige erfaringer (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000). Den ene parten er ikke ngdvendigvis
klar over hva den andres kontrakt inneholder. Kontrakten er dynamisk, som vil si at den
endrer seg bade med organisasjonens og den ansattes situasjon. Jeg skal utdype de to
kontraktstypene relasjonelle og transaksjonelle kontrakter og jeg skal redegjere for hva det
kan bety at medarbeidere som jobber i bemanningsbyrder kan inneha to psykologiske
kontrakter. Tidligere studier om den psykologiske kontrakten trekkes inn og jeg ser ogsa pa
ulike aspekter i kontrakten slik som forventninger, forpliktelser og lgfter. Videre skal jeg
legge fram hva det betyr med brudd pa den psykologiske kontrakten, hva som kan fare til et
brudd, hvilke reaksjoner og konsekvenser det kan fa, samt hvordan man kan forebygge brudd
pa den psykologiske kontrakten. Til slutt vil jeg redegjere for mitt teoretiske standpunkt og
hvordan jeg avgrenser innholdet i litteraturen.

Litteraturen om den psykologiske kontrakten vil jeg bruke for & forstd hva som kan vere
arsaken til at deltakerne i MEI undersgkelsen har gitt den scoren de har. Jeg ensker a
undersgke om den psykologiske kontrakten inneholder momenter som pavirker resultatet av
medarbeidernes opplevelse av oppfglging og hvordan dette videre pavirker
medarbeiderundersgkelsen. Jeg vil na gjgre rede for begrepets opphav og ulike teoretikeres

synspunkt pa den psykologiske kontrakten.

En rekke forskere og forfattere (Levinson, Price, Munden, Mandl, & Solley, 1962; Rousseau,
1989; Morrison and Robinson 1997; Lucero and Allen, 1994) har forsgkt a definere den
psykologiske kontrakten. Helt tilbake i 1938 i Barnards equilibriums modell kan vi finne spor
av ideen om et gjensidig forhold mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Ideen om at forhold
kan karakteriseres av implisitt utveksling kan ses tilbake til 1958 i Menningers analyse av
forholdet mellom pasient og terapeut. En mer generell ide om arbeidsgiver-arbeidstaker
forholdet ble omtalt av Simon samme ar. Argyris var den fagrste som tok i bruk begrepet "den

psykologiske kontrakten" i 1960, han beskrev begrepet som en uskreven avtale som eksisterer



mellom et individ og en organisasjon i et ansettelsesforhold (Hellgren, 2003). Edgar Schein
brukte i 1980 begrepet for a beskrive en gjensidig aksept mellom ansatt og organisasjon, han
kaller det en psykisk kontrakt. Schein beskriver kontrakten som en kombinasjon av symbolske
og faktiske hendelser som klargjegr hva den ansatte vil bidra med i form av arbeidsoppgaver,
hvilke arbeidsvilkar som er akseptable, lgnn og andre fordeler, samt utsikten for en fremtid i
organisasjonen i form av lgfte om forfremmelser og mulighet for utvikling. Kontrakten
betegnes som psykisk i den forstand at de faktiske betingelsene er uskrevne. Forventningene
som oppstar mellom den ansatte og arbeidsgiver er gjensidige og fungerer som en kontrakt pa
den maten at det vil fa alvorlige konsekvenser dersom en av partene ikke lever opp til

forventningene (Schein, 1980). Jeg skal se nermere pa kontraktsbrudd senere i kapitelet.

Forst fra 1989 ble begrepet brukt hyppigere og definert som en individuell og uskreven
kontrakt som bestar av en rekke forventinger mellom to parter. Kontrakten deles ikke
ngdvendigvis med motparten og partene i forholdet er ikke avgjort klar over hva kontrakten
inneholder. Kontrakten er med pa a styre partenes forhold til hverandre. Dette betyr at dersom
den som innehar en kontrakt opplever at motparten falger kontrakten sa vil innehaveren
handle deretter (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000).

Denise Rousseau var den som rekonstruerte begrepet og fokuserte pa den psykologiske
kontrakten i organisasjoner og hvordan man skal forsta skriftlige og implisitte kontrakter.
Rousseau beskriver en kontrakt som en tro om en forpliktelse mellom to eller flere parter (D.
M. Rousseau, 1995). Hva denne forpliktelsen innebeerer, nar den skal inntreffe eller omfanget
av gjensidighet er ikke alltid avklart. Rousseau (1995) mener at kontrakter i bunn og grunn
alltid er av psykologisk faktor og at avtalen er subjektiv og er avhengig av gyet som ser.
Partene kan kanskje tro at de har gatt med pa den samme avtalen, men de har helt forskjellig
syn pa hva den inneholder. Rousseaus definisjon pa kontrakter er den gjennomgaende
oppfatningen av definisjonen pa den psykologiske kontrakten (Argyris, 1960; Conway og
Briner, 2005), nemlig at den ma ses ut i fra et subjektivt perspektiv. Dette betyr at selv om
arbeidstaker behandler alle medarbeidere tilnzermet likt og tilbyr den samme kontrakten til
alle, vil medarbeiderne likevel kunne sitte med ulike psykologiske kontrakter.

Hvem er det sa som lager disse kontraktene? Dette er stadig noe uklart, til tross for mange ars
studier av fenomenet (Svensson & Wolvén, 2010). En hver som formidler en form for
fremtidig forpliktelse ovenfor en andre part er en Kkontraktoppretter. Det vere seg

organisasjonen gjennom sine arbeidsregler eller konsulentene som jobber for bedriften. Det er



farst og fremst menneskene, i form av leder, kollegaer, mentorer og toppledelsen som lager
kontraktene. Ogsa strukturelle verdier man finner i bedriften kan skape psykologiske
kontrakter, dette kan veere handbgker, intensiv systemer eller andre systemer organisasjonen
bruker for & formidle deres hensikt (D. M. Rousseau, 1995).

2.1 Forventninger, forpliktelser og lgfter

En omfattende studie ble gjennomfart av Herriot, Manning og Kidd i 1997 der det ble sett pa
bade ansatte og organisasjonens perspektiver av den psykologiske kontrakten. Denne studien
fokuserte pa forventninger, og de fleste tidlige studier baserer seg pa dette. Det har ikke blitt
gjort forsgk pa & undersgke hva som ligger i begrepet forventning. Roehling (2008) mener det
er tre parallelle definisjoner av den psykologiske kontrakten i bruk samtidig; forventninger,
forpliktelser og lgfter. Roehling mener disse bar skilles i framtidige studier. Dette begrunnes
med at brudd pa legfter eller forpliktelser, mest sannsynlig vil fa starre konsekvenser for
adferden enn om forventninger ikke mgtes (Roehling, 2008). Han skiller mellom de tre pa
falgende mate. | begrepet forventninger ligger det ofte veldig mange muligheter, men mange
forskere har i litteraturen begrenset det til hendelser som kan vil skje eller som er trolig at vil
skje. Forpliktelser er en mye brukt i definisjonene pa den psykologiske kontrakt (Coyle-
Shapiro & Neuman, 2004). Begrepet defineres som en plikt, kontrakt, lgfte eller moralske og
rettslige krav som tvinger en til a falge eller unnga en viss handlemate. Sosiale normer og,
spesielt i denne sammenhengen en gjensidighets norm, vil kunne skape forpliktelser i stor
grad mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Sa fort en arbeidstaker har foretatt seg noe uten for
sine arbeidsoppgaver som han eller hun tror at arbeidsgiver setter pris pa, vil
gjensidighetsnormen gjare dette om til en forpliktelse om belgnning fra arbeidsgiver, en
forpliktelse til & gjengjelde tjenesten (Roehling, 2008). Lafter blir definert som en erklering
om a gjare, eller ikke gjere noe og Rousseau (1989) var den farste til 4 legge vekt pa at en
kontrakt per definisjon inneberer et lgfte og at den psykologiske kontrakten derfor burde
fokusere pa dette. Senere har Robinson og Rousseau (1994) diskutert hvorvidt forventninger i
det hele tatt er en del av den psykologiske kontrakten eller om det dreier seg om a tro noe mer
enn at det er forbundet med plikt eller lgfter. De seneste tekstene til Rousseau beveger seg i
midlertid stadig lenger vekk fra fokus om lgfter og mot et fokus pa forpliktelser og
oppfatninger om utvekslingsforholdet (Dabos & Rousseau, 2004). Conway og Briner (2005)
mener at en svakhet ved mange studier er at de ikke tar for seg utvekslingsforholdet, altsa hva
de ansatte skal gjere for organisasjonen for a fa det de forventer ut i fra den psykologiske

kontrakten. De legger ogsa vekt pa at teorien sier det skal vere et utvekslingsforhold for at
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elementet skal kunne vare en del av den psykologiske kontrakten. Videre ses kontrakten pa
som en prosess som inneholder forming av kontrakten, utvikling, endringer, brudd eller ikke
og dersom den ene parten foretar seg noe vil den andre parten fgle at det begr gjengjeldes
(Conway & Briner, 2005). Dette kan ses i sammenheng med det Schein mener, at kontrakten

er under konstant forhandling (Schein, 1980).

Handtering av kontrakten er ogsa diskutert hos en rekke forfattere. Mange foreslar a gjere
implisitte oppfatninger om lgfter eksplisitte (Rousseau, 1995; Herriot og Pemberton1997).
Andre, for eksempel Guest (1990); Meckler, Drake og Levinson (2003) mener det ligger i
definisjonen av den psykologiske kontrakten at den er implisitt, og at & gjere den eksplisitt vil
veere d lage en formell arbeidskontrakt (Conway & Briner, 2005). Et moment for & bedre
handtere kontrakten er & vite hva den inneholder. Rousseau (1995) skiller mellom relasjonell

og transaksjonelle kontrakter.

Den transaksjonelle kontrakten bestar av handgripelige elementer slik som lgnn, goder og
andre ytre motivasjonsfaktorer som kan vises i villighet til & jobbe overtid eller yte ekstra.
Den relasjonelle kontrakten bestar av en langsiktig utveksling mellom partene (D. M.
Rousseau, 1995). Relasjonelle kontrakter finnes i forhold der den ansatte fgler forpliktelse og
lojalitet overfor sin arbeidsgiver. Fra arbeidsgivers side er en relasjonell kontrakt for eksempel
en fglelse av plikt til & gi arbeidssikkerhet. Transaksjonelle kontrakter kan vare bygget opp av
gkonomisk utveksling over en bestemt tidsperiode, som ved midlertidig ansettelse (D.M.
Rousseau, 1990). Samtidig er det vist at den psykologiske kontrakten blant midlertidig ansatte
vil begynne som en transaksjonell kontrakt og bli mer relasjonell med tiden i organisasjonen
(Lee & Faller, 2005). Hvorvidt man kan si at medarbeidere som er midlertidig ansatt ikke kan
utvikle slike relasjonelle kontrakter ble undersgkt i 2000 av McDonald og Makin. Denne
studien ble gjennomfart blant ansatte i en stor turismesektor (flyselskap og hoteller) og viste
at forskjellen pa relasjonell og transaksjonsbaserte kontrakter for permanente og midlertidig i
ansatte, ikke var signifikant. Dette forklares delvis med at en kontrakt ikke kan veere enten
relasjonell eller transaksjonell, men at disse henger sammen og de ulike kontraktene vil
inneha en starre eller mindre del av det ene eller andre (McDonald & Makin, 2000). En annen
overraskende faktor ved McDonald og Makins studie er at de fant at midlertidig ansatte hadde
en hgyere grad av jobbtilfredshet enn de som var fast ansatt. En mulig viktig faktor er at de
fastansatte har opplevd overtredelse av sine psykologiske kontrakter i starre grad en de som er

midlertidig ansatt. Brudd pa kontrakten vil fere til mindre grad av forpliktelse til
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organisasjonen og kontrakten gar fra a veere relasjonell til & bli mer transaksjonell. Et annet
element er at de som deltok i undersgkelsen oppga jobben som sveert gnskelig og at jobber i
ferieindustrien ofte kan ha et glamorgst rykte, spesielt for nyansatte som for eksempel det &
jobbe pa et ferieresort eller vaere kabinansatte hos et flyselskap (McDonald & Makin, 2000).
Videre om brudd pa kontrakten viser det seg at brudd pa en kontrakt som hovedsakelig er
relasjonell vil fa stgrre konsekvenser enn brudd pa en transaksjonell kontrakt. Ansatte som
opplever brudd pa en relasjonell kontrakt vil fale seg mindre forpliktet til & oppfylle sine
forpliktelser til arbeidsgiver. Dette kan fa betydelige konsekvenser for organisasjonen. Pa den
andre siden vil de som opplever brudd pa en hovedsakelig transaksjonell kontrakt i den grad
ikke veere opptatt av hverken personlig engasjement, tillitt eller lojalitet, men vere mest
opptatt av a fa pengene for den jobben de gjer (Robinson & Rousseau, 1994). Medarbeidere
med en relasjonell kontrakt kan ha heyere grad av forpliktelse til organisasjonen enn de med
en transaksjonell kontrakt (McDonald & Makin, 2000). Graden av forpliktelse til
organisasjonene kan variere. Den ansatte kan velge a bli i organisasjonen fordi vedkommende
gnsker det, fordi det kan feles helt ngdvendig a fortsette, eller medarbeideren kan fale at det
forventes at de ber bli i organisasjonen. Spesielt dersom en medarbeider har mottatt noe han
eller hun ser pa som en fordel, noe som er mer en det man i det daglige forventer av
arbeidsgiver, sa vil man fale en hayere grad av forpliktelse til & bli i organisasjonen og til & gi
noe tilbake. Dette kan veere innvilget velferdspermisjon eller ekstra kurs (Meyer & Allen,
1997).

Individuelle og sosiale faktorer er en del av den relasjonelle kontrakten og kan avgjare hva
den psykologiske kontrakten inneholder (Conway & Briner, 2005). Observasjoner pa
arbeidsplassen kan forme innholdet i den enkeltes kontrakt. A hgre kollegaer fortelle om
hendelser, eller se kollegaer bli behandlet pa en spesiell mate kan skape forventninger til at
man selv skal bli behandlet pa samme mate. Dersom man opplever at kollegaer kommer for
sent til jobb uten at dette far konsekvenser, vil man forvente at det heller ikke vil fa
konsekvenser for seg selv dersom man kommer for sent. Et annet eksempel kan vaere at man
har hgrt om kollegaer som far bonus nar de oppnar sitt resultat, sa vil det oppsta en
forventning om at en selv ogsa vil fa dette. Etter en opplearingstid eller sosialiseringsperiode
vil begge parter ha sterke forventninger til hverandre og vil derfor vaere sarbare for mangel pa
bekreftelse eller andre uoppfylte forventninger (Schein, 1980). Organisasjonens egne regler,
lovverk eller visjoner og verdier kan ogsa vare avgjerende for hvordan en arbeidsgiver tror

arbeidstaker forholder seg til omgivelsene (D. M. Rousseau, 1995). Som eksempel vil jeg

12



trekke inn, som nevnt i innledningen, en av Manpowers verdier er det a veere personlig.
Beskrivelsen av denne verdien inneholder Kkarriereutvikling og belgnning av prestasjoner.
Dette kan skape forventninger hos medarbeiderne om nettopp dette og mangel pa

karriereveiledning og belgnning kan fere til opplevd brudd pa den psykologiske kontrakten.

Faktorer utenfor organisasjonen kan ogsa pavirke den psykologiske kontrakten mellom to
parter. Tidligere erfaringer fra arbeidsforhold, erfaringer fra familien eller venners
arbeidsforhold, sosialisering i skolen og media vil pavirke hvilke forventninger en
arbeidstaker har til arbeidslivet. Personlige og private hendelser kan pavirker hvordan vi
mener den andre parten bgr opptre. | tillegg kommer den starre helheten med samfunnets
gkonomiske tilstand eller politiske endringer som gjar at arbeidsforhold endres (Conway &
Briner, 2005). | dag kan slike forhold representeres av det nye vikarbyradirektivet som omtalt
i innledningen innebzrer lik lgnn og samme arbeidsvilkar for de som er ansatt gjennom
vikarbyraer, som for de som er direkte fast ansatt. En slik politisk endring vil kunne skape en
forventning om lik behandling. Dette kan oppsummeres med at all kommunikasjon eller
handling gjort av ansatt eller arbeidsgiver kan bli tolket av den andre parten som informasjon

om kontrakten dem imellom (Conway & Briner, 2005).

2.2 Dobbel psykologisk kontrakt
| tillegg til den kommunikasjonen som foregar mellom arbeidsgiver og arbeidstaker er det i

noen arbeidsforhold mulige med flere kontraktsparter. Medarbeidere som er ansatt i
bemanningsbyrd vil kunne ha en dobbel psykologisk kontrakt. Det vil si at de ansatte
forholder seg til en kontrakt med arbeidsgiver, som for eksempel Manpower, mens han eller
hun i tillegg har en psykologisk kontrakt som inneholder andre ideer om gjensidighet med den
bedriften man er innleid hos og som er den fysiske arbeidsplassen (McLean Parks, Kidder, &
Gallagher, 1998). Dette er noe av det jeg gnsker a undersgke i min samtale med medarbeidere
i oppdrag hos Manpower. En undersgkelse gjort av Lapalme, Simard og Tremblay ved
universitetet i Quebec (2011), tar for seg konsekvensene av brudd pa den psykologiske
kontrakten hos henholdsvis arbeidsgiver og hos den eksterne bedriften arbeidstaker forholder
seg til. Det vurderes hvilke forhold som far mest konsekvenser for oppfarsel og falelser hos
arbeidstakeren (Lapalme, Simard, & Tremblay, 2011). Deres funn gjennom en kvantitativ
studie, viser at innleide medarbeidere kan opprette en gjensidig psykologisk kontrakt med
organisasjonen de jobber for i tillegg til byraet. Dersom arbeidstakeren opplever at enten

o

byraet eller den eksterne organisasjonen har mislykkes i & oppfylle sin del av den
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psykologiske kontrakten vil tillitten til bade byra og organisasjon synke og engasjement og
falelses av forpliktelse vil bli lavere (Lapalme, et al., 2011). Tillitt til medarbeidere er en
forventing om at medarbeiderne handler ut i fra de normer og regler som finnes i
organisasjonen. At man har tillitt til noen kan for eksempel fare til at man ikke faler at det er
behov for & gi ytterligere informasjon og dette kan ses i sammenheng med mangel pa
oppfelging av medarbeidere. Tillitt tar lang tid & bygge opp, men kan brytes ned relativt raskt
(Jacobsen & Thorsvik, 2007). Nettopp derfor er tillitt en viktig faktor i forhold til det a holde
pa medarbeidere og dersom kontrakter brytes vil dette ha stor innvirkning pa tillitten

kontraktholderen har til den andre parten.

2.3 Brudd pa den psykologiske kontrakten

Brudd pa den psykologiske kontrakten er et av de mest undersgkte tema relatert til emnet. Det
er farst nar det skjer et brudd pa kontrakten at falelser, holdninger og handlinger finner sted.
Schein definerer fenomenet psykisk kontrakt nettopp pa det grunnlag at det vil fa alvorlige
konsekvenser slik som svekket motivasjon, utskiftning av medarbeidere og oppsigelser
dersom en av partene ikke lever opp til forventningene (Schein, 1980). Empiriske studier har
vist at brudd pa kontrakten har mer a si for innstillingen kontraktholderen har til sitt arbeid,
kollegaer, overordnede og arbeidsplass enn at den ngdvendigvis farer til en spesiell handling
(Conway & Briner, 2005). Nar man snakker om kontraktbrudd er det ngdvendig a papeke at
noen forfattere (Morrison & Robinson, 1997) skiller mellom kontraktbrudd og
kontraktkrenkelse. Brudd referer i dette tilfellet til det kognitive som organisasjonene ikke har
klart & ivareta, altsd meningsinnholdet i den enkeltes psykologiske kontrakt. Et brudd er derfor
avhengig av den enkeltes oppfatning av hva organisasjonen har lovet og hvor bra
organisasjonen oppfyller disse lovnadene. En krenkelse av den psykologiske kontrakten viser
til handlinger og falelser, for eksempel sinne og svik, som matte oppsta nar et individ faler at
organisasjonen har feilet i & opprettholde den psykologiske kontrakten (Morrison & Robinson,
1997). Robinson (1996) foreslar at brudd pa kontrakten vil betraktes som en krenkelse dersom
den er alvorlig eller vil fa store konsekvenser for individet. Dette tilsier at ikke alle brudd pa
den psykologiske kontrakten ngdvendigvis vil gi en opplevelse av krenkelse. Et brudd er i
denne sammenheng altsa mindre alvorlig enn en krenkelse (Hellgren, 2003). | Robinson og
Rousseaus studie fra 1994 kommer de fram til at krenkelse av den psykologiske kontrakten
kan ha en negativ effekt pa ansattes oppfarsel, og farer til at verdifulle ansatte reduserer sin
innsats for organisasjonen eller avslutter arbeidsforholdet til organisasjonen (Robinson &

Rousseau, 1994). Rousseau skiller mellom tre former for kontraktbrudd; Det utilsiktede
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bruddet som er avvikende tolkninger gjort i beste mening, egentlig en misforstaelse mellom
partene. Avbrudd der kontraktsholder rett og slett ikke er i stand til & oppfylle kontrakten,
dette kan veere sa enkelt som at en ulykke pa motorveien gjer at medarbeideren kommer for
sent pa jobb. Kontraktsbrudd, er det som blir sett pa som mest alvorlig, et mislykket forsgk pa
opprettholdelse av kontrakten, dette kan vare at en medarbeider har uttalt at han gnsker a
veere i jobben i 3 ar dersom han far fast stilling for sa a si opp sin stilling etter 6 maneder (D.
M. Rousseau, 1995). Hellgren (2003) har utfgrt en litteraturstudie der han ser pa
arbeidssikkerheten i det fleksible arbeidsmarkedet og sammenhengen mellom brudd pa den
psykologiske kontrakten og arbeidsusikkerhet. Hans studier papeker at det er en betydelig

sammenheng mellom brudd pa kontrakten og falelse av usikkerhet i jobben (Hellgren, 2003).

Nar oppstar disse bruddene i kontrakten? En bakenforliggende konflikt og lav tillitt i et
forhold vil sannsynlig kunne skape et brudd. Dersom de sosiale forskjellene mellom partene
er store og man ikke forstar hverandres perspektiv er det ogsa fare for brudd. Av og til kan
insentivene for & bryte en kontrakt veere sa hgy at kontraktholderen ikke ser noe annet
alternativ enn & bryte kontrakten. Dersom den ene parten er av liten verdi og lett kan erstattes
uten de store kostnadene kan det ogsa oppsta brudd. Hvilke respons eller konsekvenser et
brudd vil fa, er avhengig av kontraktholderen, personlige erfaringer og forhold som tidligere
nevnt bade i og utenfor organisasjonen. Bruddet kan fare til blant annet oppsigelse, sgksmal,
det kan ordnes mellom partene eller en av partene lider i stillhet. Hirschman (1970) skrev om
sosial adferd i organisasjoner og hvordan avvik fra den forventede adferden vil fa
konsekvenser. Hirschman beskriver tre ulike handlinger ved brudd; a forlate arbeidsforholdet,
a bruke stemmen til & si sin mening og & vere lojal/ikke gjere noe (Exit, voice and loyalty)
(Hirschman, 1970). Farrell legger til ignorering (neglect) i sin studie om utilfredshet pa
arbeidsplassen (Farrell, 1983). Hirschmans studie dreier seg farst og fremst om salg og
forholdet mellom kunde og selger, men Rousseau overferer dette til organisasjoner og brudd
pa den psykologiske kontrakten mellom arbeidsgiver og arbeidstaker og har laget en modell

som beskrives som reaksjon pa brudd (Response to Violation) (D. M. Rousseau, 1995).

Konstruktiv Destruktiv
Aktiv | Stemmebruk Ignorering
Passiv | Lojalitet Oppsigelse

Figur 1.1 Reaksjon pa brudd
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Oppsigelse star her for frivillig avslutning av arbeidsforholdet. Dette kan enten veere fra
arbeidsgivers side, der vedkommende ikke er forngyd med den ansatte, eller det kan veere den
ansattes mate a vise at han ikke er forngyd med sin arbeidsgiver. Oppsigelse er mest vanlig
dersom kontrakten er transaksjonell, nar det er annen arbeidskraft, eller andre mulige jobber
er tilgjengelige. En oppsigelse er ogsa sannsynlig reaksjon dersom forholdet har veert svart
kortvarig, det er flere som avslutter arbeidsforholdet eller dersom et forsgk pa a ordne opp i et
kontraktsbrudd har mislykkes (D. M. Rousseau, 1995).

Stemmebruk er et forsgk pa a endre det kritikkverdige i situasjonen, som for eksempel a klage
til sjefen. Dette kan ogsa vare et forsgk pa a redusere tap og gjenopprette tillitt. Denne
reaksjonen pa brudd er mest sannsynlig dersom det eksisterer et positivt, tillitsfullt forhold
med gode kommunikasjonskanaler mellom partene. Dersom det er flere som bruker sin
stemme til & si i fra og dersom innehaveren av kontrakten tror at de kan ha en pavirkning pa
den andre parten er det mer sannsynlig at stemmen vil bli brukt som reaksjon pa brudd. Faren
ved stemmebruk er & brenne broer til relasjoner i organisasjonen dersom man mislykkes i a

gjenopprette tillitten (D. M. Rousseau, 1995).

Lojalitet beskrives ogsa som stillnhet. Dette er en form for ikke-respons pa situasjonen. Dette
kan bety at man ikke tror man har noen pavirkning pa situasjonen eller ikke har andre
muligheter. Pa den ene siden kan dette ses pa som negativitet eller det kan ses pa som et
optimistisk syn pa at det hele vil ga over eller endres med tiden. Lojalitet er en sannsynlig
reaksjon nar det ikke finnes gode kommunikasjonskanaler eller nar det ikke finnes alternative
muligheter (D. M. Rousseau, 1995).

Ignorering er en kompleks form for adferd ettersom den er bade destruktiv og aktiv. Dette kan
bety en passiv-aggressiv adferd som for eksempel at man ignorer sine plikter, reduserer
arbeidseffektiviteten. Mer destruktiv adferd kan beskrives som haerverk, trusler og vold pa
arbeidsplassen. Slik form for adferd er mest sannsynlig & oppstd dersom det finnes en historie
av konflikter, mistillit og brudd i forholdet. Ingen kommunikasjonskanaler eller at andre
mennesker opptrer pa samme mate vil ogsa forsterke sannsynligheten for slik adferd (D. M.
Rousseau, 1995).

Hva er det sa som kan forebygge brudd pa den psykologiske kontrakten? Rousseau beskriver

dette som gode relasjoner og hyppig interaksjon mellom partene i tillegg kan tidligere offer
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eller investeringer som binder partene sammen skape motstandsdyktighet for brudd og
krenkelser (D. M. Rousseau, 1995).

2.4 Oppsummering

Den psykologiske kontrakten er en individuell, uskreven og gjensidig kontrakt mellom to
parter som pavirkes av komponenter i og uten for organisasjonen og personlige erfaringer
(Coyle-Shapiro & Kessler, 2000). Kontrakten kan oppsta pa grunnlag av forventninger,
forpliktelser og en oppfatning av lgfter om noe i forholdet mellom arbeidsgiver og ansatt. All
kommunikasjon eller handling gjort av partene kan oppfattes som informasjon om kontrakten
dem i mellom. Konflikter og sosiale forskjeller kan skape brudd pa kontrakten, disse kan veere
av mer eller mindre alvorlighetsgrad og kan forarsake ulike reaksjoner og adferd. Gode
relasjoner og hyppig interaksjon mellom partene kan skape en resistens mot brudd (D. M.
Rousseau, 1995). Arbeidstakere som er ansatt i bemanningsbyra kan inneha to parallelle
psykologiske kontrakter, en til bemanningsbyraet og en til oppdragsgiver (McLean Parks, et
al., 1998). Det er uenighet om hvorvidt man kan gjare en psykologisk kontrakt eksplisitt eller

om det ligger i definisjonens natur at den er implisitt (Conway & Briner, 2005).

Jeg setter som forutsetning at det ikke er et spgrsmal om det finnes en psykologisk kontrakt
eller ikke. Ut ifra teorien som er framlagt velger jeg a se det som at det finnes en psykologisk
kontrakt i alle arbeidsforhold, men at denne er mer eller mindre synlig bade for medarbeider
og arbeidstaker. En er kanskje ikke klar over at de forventningene man har kun er implisitte,
men har i utgangspunktet en oppfatning om at de er eksplisitt og delt med den andre parten.
Selv om det finnes en psykologisk kontrakt mellom arbeidsgiver og arbeidstaker og i tillegg
medarbeidere i mellom, vil jeg velge kun & se pd kontrakten mellom arbeidsgiver og

arbeidstaker.

Jeg velger a stgtte meg til at definisjonen av den psykologiske kontrakten inneholder tre
momenter; forventninger, forpliktelser, og lgfter. Selv om Roehling (2008) gnsker a skille
disse, mener jeg at de utfyller hverandre og er vanskelig a skille. Dette begrunner jeg med at
siden kontraktens innhold ikke ngdvendigvis deles med den andre parten, er alt innhold kun
en subjektiv opplevelse, en opplevelse av forpliktelse, av gitte lgfter og forventninger. Det er

derfor vesentlig for meg a undersgke respondentenes opplevelse av a vere ansatt i Manpower.
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Inndelingen av kontrakten i relasjonelle og transaksjonelle kontrakter er interessant og jeg vil
se pa i hvilken grad Manpowers ansatte innehar mer eller mindre av noen av disse. Jeg mener
det ligger i den psykologiske kontraktens definisjon at den er implisitt, men ser ikke bort i fra
at a gjere innholdet eksplisitt vil skape mulighet for mindre konflikt. P4 den andre siden
mener jeg at kontrakten da ikke lenger vil kunne kalles psykologisk da jeg mener dette
forringer definisjonen og at en eksplisitt kontrakt ikke vil veere det samme som en
psykologisk kontrakt. Samtidig ma jeg ta i betraktning at ulike personlige preferanser kan
gjere innholdet ulikt til tross for at det er gjort eksplisitt. Jeg tar hensyn til at det finnes ulike
former for reaksjoner pa et brudd bade pa grunn av personlige forutsetninger og betingelser
som ligger bade i og utenfor organisasjonen. Jeg diskuterer fgrst og fremst brudd pa
kontrakten fra arbeidsgivers side, altsa at det er medarbeidere som opplever at arbeidsgiver
bryter kontrakten. Dette gjeres pa grunnlag av at det er medarbeidernes opplevelser av

arbeidsforholdet jeg i hovedsak gnsker a studere.

| kontrast til fagforeningens pastander om uverdige arbeidsforhold viser flere studier
(McDonald & Makin, 2000; NHOService, 2012b) at midlertidig ansatte og vikarer ikke
ngdvendigvis har noen darligere arbeidsforhold, eller mindre jobbtilfredshet enn de som er
fast ansatt. Dette er tidligere undersgkt i kvantitative studier, senest hgsten 2011 av Synovate
for NHO Service. Pa grunn av at det ikke finnes kvalitative undersgkelser direkte rettet mot
sammenhengen mellom den psykologiske kontrakten og ansatte i bemanningsbyra er det
viktig & kartlegge sammenhenger. | neste kapitel vil jeg redegjare for design, metode og data

som jeg har benyttet for & belyse problemstillingen for oppgaven.
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3 Design, metode og data

| dette kapittelet vil jeg redegjere for den metodiske tilneermingen til studien. Jeg skal
begrunne mitt valg av metoden som er benyttet for & samle inn data. 1 tillegg skal jeg drafte
validitet og relabiliteten av studien, samt se pa grunnlaget for generalisering og hva det vil si &
drive samfunnsforskning i egen organisasjon. Jeg vil ogsa presentere datamaterialet jeg har
brukt som utgangspunkt for oppgaven. Jeg benytter en casetilneerming i min oppgave og jeg

vil derfor innledningsvis forklare hva som kjennetegner en casestudie.

Mine forskningsspgrsmal var avgjgrende for valg av metode. Siden jeg blant annet gnsker a se
pa hvordan den psykologiske kontrakten pavirker opplevelsen av oppfelging samt i hvilken
grad det finnes forventinger om oppfglging er det naturlig & bruke en casestudie. En
casestudie er det naturlige valg nar man skal undersgke et samfunnsaktuelt fenomen i dens
virkelige kontekst. Dette gjelder spesielt nar sammenhengen mellom fenomen og kontekst
ikke er tydelig. Dette passer godt i dette tilfellet der jeg i utgangspunktet visste lite om
sammenhengen mellom den psykologiske kontrakten og oppfelgingen i Manpower. En
casestudie er egnet der det finnes flere variabler av interesse, nar man gnsker a se pa hvorfor
og hvordan fenomener oppfarer seg. | en case kan man stgtte seg til flere former for data
innhenting (Blaikie, 2010). Nettopp dette er det unike ved studien, nemlig at man kan benytte

seg av bade intervjuer, observasjoner og dokumenter (Yin, 2009).

All forskning pa sosiale fenomener vil avhenge av tidspunktet for datainnhentingen. Det er tre
mulige valg for innhenting av data ved samfunnsforskning:

-Begrenset til natiden

-Strekker seg over en periode

-Begrenset til fortiden (Blaikie, 2010)

Selv om min studie blir foretatt kun pa et tidspunkt vil den inneholde data fra flere perioder.
Noen av informantene jobber i dag hos Manpower, men ma svare pa spgrsmal om hele
perioden de har vert ansatt. Andre informanter er ikke lenger ansatt hos Manpower og ma
tenke tilbake pa hvordan det var & ha Manpower som arbeidsgiver. Dette vil altsa vere en
retrospektiv del. Her ma jeg vere klar over at dette kan pavirkes av at det vi husker vurderes i
forhold til hvordan dagens situasjon er og minner fra fortiden kan omformes til slik

situasjonen er i dag (Repstad, 2007).
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Min casestudie er knyttet til de fire distriktene i sgrvestregionen. Sammenligningen skjer pa
bakgrunn av forskjellene i den tidligere gjennomfarte kvantitative spgrreundersgkelsen gjort
av Manpower AS, hgsten 2011. Personalundersgkelsen gjennomfgres arlig og sendes ut til
alle utleide medarbeidere. Dette er en mate for medarbeideren & gi sine tilbakemeldinger til
Manpower om hva de er forngyde meg og hvordan Manpower kan forbedre seg i fremtiden.
Sparreundersgkelsen er den kvantitative delen som méler den sosiale virkeligheten i tall. A
utvikle en slik undersgkelse forutsetter en viss kunnskap om det fenomenet som skal
undersgkes og at fenomenet kan struktureres til klare svaralternativer. P4 bakgrunn av
resultatene i denne undersgkelsen vil jeg gjere en grundigere undersgkelse for & forsta hvorfor
resultatene er slik de er. Dette har jeg forsgkt gjennom a tolke de opplysningene jeg har fatt
tilgang pa i samtale med mine respondenter. Gjennom kvalitative undersgkelser kan man fa
fram meningsinnholdet i det sosiale fenomenet. Det apne intervjuet er spesielt nyttig nar fa
enheter undersgkes, nar man er interessert i hva den enkelte sier og hvordan den enkelte
legger mening i et spesielt fenomen. Jeg benyttet meg av semistrukturerte intervjuer med en
intervjuguide som inneholdt en oversikt over tema og spersmal jeg ville innom i lgpet av
samtalen. Rekkefglgen og spgrsmal varierer og noen spgrsmal kan gi god innsikt i én case
mens de er helt overflgdig i en annen (Jacobsen, 2005). Dersom jeg utelukkende gnsket a vite
om medarbeiderne fgler de far nok oppfglging kunne jeg brukt et sparreskjema med ja og nei
som svaralternativer. For & kunne undersgke hvilken opplevelse de har av & vare ansatt i
Manpower, samt hva som gjar at de er forngyde eller misforngyde vil det veere mer a hente i

en kvalitativ undersgkelse.

3.1 Avgrensning
Jeg har valgt a begrense oppgaven til & undersgke forhold ved Manpowerkontorene i sgrvest

regionen. Regionen bestar av Stavanger som er det stgrste kontoret med ca 15 intern-ansatte.
Kristiansand er regionenes nest starste kontor med 5 arsverk i staben. Deretter falger
Haugesund og Arendal, begge med tre internansatte pa kontoret. Stavanger er stgrst bade i
omsetning og antall medarbeidere, men har i medarbeiderundersgkelsen scoret betydelige
svakere pa mange spgrsmal enn sine kollegaer i sgrvest. Ogsa pa landsbasis ligger Stavanger
noe under gjennomsnittet pa flere av spersmalene. Arendal skiller seg ut som det kontoret

som har mest forngyde medarbeidere i regionen og scorer ogsa over landsgjennomsnittet.
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Svarstatistikken pa medarbeiderundersgkelsen viser at 48 % av de ansatte har svart pa
undersgkelsen i sgrvest. Innad i de enkelte avdelingene er det 38 % svarende i Arendal, 50 %
svarende i Kristiansand, 56 % svarende i Haugesund og 47 % av de ansatte har svart pa
undersgkelsen i Stavanger. Her ma det tas med i betraktning at det er stor forskjell i antall
medarbeidere i oppdrag pa de ulike avdelingene. Prosentandelen over betyr at i Arendal er det
23 personer som har avgitt svar, i Kristiansand er det 87, i Haugesund 32, mens i Stavanger
har 253 medarbeidere deltatt. Siden antallet medarbeidere i oppdrag varierer mye fra avdeling
til avdeling vil det veere vanskelig & oppna likt antall respondenter i de ulike distriktene.
Prosentandelen av deltagende ikke har voldsomme svingninger og likheten i funksjoner,
oppgaver og kunder er hgy. Jeg er klar over at feerre respondenter gir en svakere undersgkelse
og starre sjans for feilmarginer. Jeg vil gjere leseren oppmerksom pa dette og at svarene i de

avdelingene med fa respondenter vil resultatet veere mer pavirket av individene (Skog, 2004).

3.2 Case beskrivelse
Jeg vil na si litt om hva som kjennetegner de fire avdelingene casene er knyttet til.

Arendal er det kontoret som har scoret hayest pa tilbakemeldingen pa rutiner for oppfelging
og har generelt hgyere score enn de tre andre kontorene pa flere spgrsmal i undersgkelsen. Pa
Arendalkontoret er de fa - kun 3 internansatte. Distriktslederen har i tillegg til sine
lederoppgaver ansvar for medarbeidere i oppdrag pa lik linje med de to andre pa avdelingen.
Disse to tar seg i tillegg av rekruttering, intervjuing og ansettelse. Alle pa avdelingen har i

snitt ansvar for oppfalging med ca 30 medarbeidere hver.

Haugesund har ogsad scoret bedre enn de to siste avdelingene pa mange spgrsmal i
medarbeiderundersgkelsen. De er i likhet med Arendal bare tre ansatte. En person star
primart for rekruttering og de to andre har ansvar for medarbeidere i oppdrag der en av disse
er distriktslederen. De to som har ansvar for medarbeidere i oppdrag har ca 35 medarbeidere

hver seg.

| Kristiansand er de fem ansatte. Avdelingen scorer lavere enn Arendal og Haugesund pa flere
spgrsmal i undersgkelsen. | Kristiansand har de en ansatt som kun holder pa rekruttering,
ellers tar de andre ansatte hele prosessen selv fra intervjuing til ansettelse og oppfalging i
oppdrag. Regionssjefen sitter pa Kristiansandkontoret og fungerer som deres distriktssjef. Han
har i liten grad oppfeglging med medarbeidere. De gvrige ansatte har ansvar for ca 20
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medarbeidere hver, men en ansatt har ansvar for en storkunde og vedkommende har derfor

ansvar for betydelig flere medarbeidere enn de andre.

Stavanger er regionens ledende kontor i omsetning og er desidert stgrst med ca 15 arsverk pa
avdelingen. | Stavanger er rollene sveert delt mellom personalkonsulenter og
kundekonsulenter. Halvparten av de ansatte tar seg av intervjuing og rekruttering, mens den
andre halvparten har kundekontakt og ansvar for medarbeidere i oppdrag. Distriktssjefen har i
sveert liten grad kontakt med medarbeidere i oppdrag. Avdelingen har scoret lavere enn de
andre kontorene i regionen pa flere av spegrsmalene i medarbeiderundersgkelsen. Hvor mange
medarbeidere den enkelte har oppfelging med varierer veldig i Stavanger. Kundekonsulentene
har ansvar for alt fra 20 til 100 medarbeidere i oppdrag. Spesielt i sommermanedene har
Manpower Stavanger ansvar for mange sommerjobber og antallet medarbeidere i oppdrag

stiger derfor betraktelig blant visse kunder.

Kundesammensetning er tilnermet den samme i de fire distriktene. Nar det gjelder
konkurrenter har Stavanger som regionens stgrste by mange konkurrerende

bemanningsbyraer. | Arendal finnes kun et fatall bemanningsbyraer.

For hver av casene har jeg gjennomfart et semi-strukturert intervju med en internansatt som
har oppfelging med medarbeidere i oppdrag. | tillegg har jeg snakket med en eller flere

medarbeidere i oppdrag per case.

3.3 Jeg-en forsker
A forske i og pd egen organisasjon kan vaere en utfordring. Det & endre rolle fra & veare

kollega til & bli forsker kan veere ukomfortabelt for kollegaer. Dette er arsaken til at jeg har
valgt ikke a intervjue internansatte i egen avdeling, men kontaktet internansatte ved andre
avdelinger i regionen som har de samme arbeidsoppgavene, men som ikke forholder seg til
meg som kollega i det daglige. | forskningen er det ogsa et spgrsmal om nerhet eller distanse.
Det perfekte metodiske design vil veere der forskeren ikke pa noen mate pavirker
undersgkelsen. Dette sees pa som tilneermet umulig ettersom man aldri kan bli kvitt relasjonen
mellom forsker og forskningsobjektet. | dette tilfelle gjelder dette mitt forhold til Manpower.
Jeg har samlet inn kvalitative data i form av semistrukturerte intervjuer som en samtale med
respondenter med noen spgrsmal inni mellom. Jeg har valgt a foreta telefonintervjuer og pa

den maten kan jeg ga glipp av viktige ansiktsuttrykk og kroppssprak. Likevel vurderte jeg
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samtaler pa telefon som den beste maten & foreta intervjuene pa ettersom respondentene
befant seg ulike steder pa sgrvestlandet og begrensning i tid gjorde det mulig & gjennomfare
flere intervjuer pa denne maten. Det er viktig for meg a forsgke sa godt som mulig a stille
verdingytrale spgrsmal i min samtale med mine informanter, men jeg er klar over at mine
personlige verdier og forholdet til Manpower ikke kan viskes vekk og at dette til en viss grad

vil pavirke undersgkelsen.

3.4 Gyldighet og palitelighet
For videre a vurdere kvaliteten pa datamaterialet er det to kriterier a ta hensyn til: validitet og

relabilitet. Oppgavens validitet dreier seg om hvor gyldig den er, og hvorvidt man har lykkes i
a male det en gnsker & male. Har jeg stilt de riktige spgrsmalene til informantene og benytter
jeg meg av de rette teoriene? Den interne validiteten vurderes ut i fra om jeg trekker de rette
konklusjonene. Kanskje har ikke den psykologiske kontrakten noen som helst pavirkning pa
oppfalgingen, det kan vere helt andre teorier som vil vaere mer dekkende. Det kan ogsa vise
seg at oppfelgingen ikke har noe a si for om medarbeiderne trives eller gnsker & bli veerende i
selskapet. Utvalget vil ogsa ha noe a si fra oppgavens validitet. Jeg har valgt & plukke ut
tilfeldige informanter uten a se pa deres bakgrunn, hvor de arbeider eller alder. Det kan veere
en mulighet for at sammenligning av det tilfeldige utvalget i Stavanger, Arendal, Kristiansand
og Haugesund ikke vil vaeere sammenlignbart. Kanskje kan det pavirke resultatet at de har
jobbet i ulike bransjer, i ulike perioder og at de har vert i arbeidslivet i varierende antall ar.
Det er ogsa viktig a veere klar over at med denne metoden vil generalisering ikke veere mulig,

og det er heller ikke gnskelig i denne oppgaven.

En annen kritisk faktor kan veere at noen velger a trekke seg fra studien og at data jeg har fatt
av vedkommende ikke kan brukes. Min mate a stille spgrsmal pa kan som tidligere nevnt
pavirke intervjuobjektet i hvilken retning de svarer og pa den maten vil svarene ikke bli reelle
(Blaikie, 2010). I tillegg til disse interne faktorene som kan avgjgre mitt datamateriale er det
viktig at det jeg har samlet inn er relevant for problemstillingen og kan gi svar pa mine

forskningsspgrsmal.

Validitet er knyttet tett sammen med relabilitet som referer til hvor palitelig det innsamlede
datamateriale er og sier noe om muligheten for a etterprave resultatet ved en senere anledning.
Det skal veere mulig ved hjelp av samme metodevalg og samme utvalg a8 komme fram til de

samme funn og kunne trekke de samme konklusjoner som jeg har funnet. Malet er a
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minimalisere feil og sgrge for at hvert steg man tar i undersgkelsen dokumenteres. Pa den
andre siden mener jeg at tolkningen av materiale er sa avgjerende for resultatet at det nesten
er utenkelig at en annen forsker vil kunne komme fram til samme resultat. Likevel har jeg
dokumentert mine intervjuer ved a bruke IPhone som bandopptaker under mine intervjuer for
deretter a transkribere disse. Jeg har benyttet meg av EndNote som er et kildebibliotek der jeg
fortlgpende har lagt inn kilder jeg har benyttet som gjar det ryddig og enkelt a finne tilbake til
de aktuelle kildene. Dette mener jeg serger for at oppgaven er palitelig.

Nar det kommer til etiske hensyn er dette ofte et problem. Det er diskutert hvorvidt det er
etisk riktig & bruke et menneske kun som et middel i forskningen. Vi er interessert i hva slags
kunnskap vi kan hente ut av informantene ikke ngdvendigvis informanten selv (Jacobsen,
2005). Jeg informerte om hva undersgkelsen skal brukes til fordi jeg gnsker at informanten
skal ha en forstaelse for de sparsmal jeg stiller. Jeg har sgrget for at informantene gir
informert samtykke. Det vil si at de deltar frivillig, far full informasjon om forskningens
hensikt og at de vet at det nar som helst kan trekke seg fra undersgkelsen. Informantene har
ogsa fatt tiloud om a lese gjennom transkribert intervju dersom de skulle gnske det og jeg har
informert om at de har krav pa fullstendig gjengivelse, det betyr at deres utsagn ikke skal bli
tatt ut av den sammenhengen de har uttalt det i (Jacobsen, 2005). All informasjon har blitt gitt
skriftlig via epost til informantene. | informasjonsbrevet har jeg fortalt om min rolle som
ansatt i Manpower og masterstudent. Jeg har skrevet at jeg vil undersgke tilfredshet blant
medarbeiderne og at jeg har den psykologiske kontrakten som bakteppe. Jeg har deretter gitt
en kort forklaring pa hva som menes med en psykologisk kontrakt. Jeg vil na legge fram mine

funn i samtale med respondenter og internansatte.
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4 Presentasjon av empiriske funn

Den kvantitative undersgkelsen gjennomfert av Manpower AS har veert utgangsmaterialet
mitt for oppgaven. Undersgkelsen bestar av 15 sparsmal eller pastander som respondentene
har gitt sin score fra 1-10 pa hvor forngyde de er, der 1 er darligst og 10 er best.
Undersgkelsen ble sendt til i alt 839 medarbeidere i oppdrag i s@rvest regionen der 397
personer har svart. Denne undersgkelsen blir sendt ut til alle Manpower ansatte i hele Norge
en gang i aret. P4 grunnlag av de resultatene i den kvantitative undersgkelsen var det
interessant & ga mer i dybden for & forsta hvorfor noen avdelinger har scoret darligere enn
andre. Dette skapte grunnlaget for de kvalitative undersgkelsene jeg foretok meg i sgrvest
regionen. Metode og casene ble beskrevet i kapittel 3 og jeg vil na presentere elementer av
funnene som er relevant for forskningssparsmalene. Jeg vil ogsa se pa funnene fra intervjuene
med kontaktpersonene pa avdelingene i sgrvest regionen og se disse i sammenheng med
medarbeidernes svar. Felles for all kvalitativt materiale er at det ma organiseres. Jeg ma luke
ut elementer som er irrelevante for studien og fokusere pa det som kan gi meg forstaelse for
fenomenet. For & strukturere funnene mine har jeg valgt & lage flere analyseskjemaer som
knytter sitater fra respondentene opp mot teorien som er presentert i kapittel 2. | tillegg til
viktige momenter fra teorien har jeg valgt a ha et delkapittel om oppfalging fordi dette er en
viktig del av min studie.

Jeg skiller mellom svarene fra medarbeiderne og de internansatte: medarbeiderne er de som er
ute i oppdrag for Manpower og disse referer jeg til som respondenter. De internansatte som
har ansvar for medarbeiderne i oppdrag referer jeg ogsa til som kontaktpersoner. Dette er min
tolkning av datamaterialet, og jeg ber leseren ta i betraktning at jeg kan ha misforstatt svarene,
eller at jeg legger for mye i dem. Siden jeg har en idé om hva jeg gnsker eller tror jeg finner

kan det ogsa vaere en fare at jeg tolker svarene slik at de passer til mine forskningssparsmal.

| farste omgang har jeg trukket ut elementer som dreier seg om respondentenes forventninger
til sin kontaktperson og til Manpower. Det har ogsa veert interessant a se pa om de opplever at
Manpower har noen forventninger til dem som arbeidstaker. | tillegg ser jeg pa
kontaktpersonenes forventning til sine medarbeidere og samsvaret mellom disse. Dette ses i
lys av innholdet i den psykologiske kontrakten om forventninger, forpliktelser og lgfter
mellom de to partene. | denne sammenhengen er de to partene Manpower, representert av

kontaktpersonen, og medarbeideren som er ute i oppdrag hos kunden.
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4.1 Forventninger, forpliktelser og lafter
Jeg vil presentere funnene i stor grad gjennom sitater fra respondentene. Disse er gjengitt med

noe spraklige justeringer. Jeg har sortert sitatene slik jeg mener de hgrer til under temaene i

tidligere presentert teori. Siden forventninger, forpliktelser og lafter er vanskelig a skille fra

hverandre og i stor grad overlappes har jeg valgt a se de under et.

Forventninger, forpliktelser og lgfter

Medarbeiderens opplevelser

| Internansattes opplevelser

Case

Arendal

«Jeg har en forventning om at de vil
hjelpe meg & na det malet jeg har lyst &
na, eller komme dit, fA meg en jobb
der jeg trives og det er det jeg har lyst
til»

«Jeg forventer at hun stiller opp hvis
jeg skulle havne i en konflikt, stikker
innom en gang i mellom, hjelper til
med eventuelle problemer med a fylle
ut timelisten og lignende.»

«Sa egentlig ville jeg bare fa litt hjelp
og veiledning til hva jeg skulle velge
da. Men egentlig mest det & fa en fot
innenfor rundt forbi og komme litt i
gang.»

«Jeg tenker at jeg tar kontakt dersom
jeg lurer pa noe og sa har hun kontakta
meg og spurt assen det gar og sann, sa
det holder det for meg»

«Det forventes jo at du kommer pa tida
0g gjar en god innsats»

«Jeg har store forventninger og det er
jeg ganske klar over pa intervjuet. Om
de er ute og jobber hos vare kunder og
er vare ambassadgrer og det praver jeg
jo & sjekke opp da ved a sjekke
karakterer og referanser og tidligere
arbeidsgivere sann at vi ikke bommer
da, og sa selvfglgelig ved intervju»

«Vi sper alltid om forventninger pa
intervjuet, og det er det veldig ofte at
de ikke har det, de er litt usikre og da
kommer det kanskje frem at de venter
at lgnna blir riktig og at de kanskje kan
ha medarbeidersamtale, men det er
ikke sa ofte det kommer fram sa mye
der, syntes jeg»

Kristiansand

«Jeg forventa at jeg skulle fa all den
informasjonene jeg trengte da for a for
eksempel skrive timelister og hvordan
jeg skal fare det og sann. Og sa
forventer jeg jo at jeg far
tilbakemeldinger pa det jeg gjer»

«Jeg faler meg trygg pa at jeg vil bli
hart hvis det skulle vare noe»

«Jeg haper Manpower forventer at jeg
skal gjgre en god jobb. Nar de har
anbefalt meg og jeg har blitt ansatt sa
er det viktig at jeg gjer en god jobb
sann at de far et godt inntrykk av meg,
og sa har de jo sendt meg ut til en
oppdragsgiver og da er det jo viktig at

«Jeg prover a si til de at jeg setter pris
pa, hvis det er noe sa kom til meg ikke
ngl med det. Jeg har mange ting a
gjare og ingen skal bli glemt, men ting
gar unna og dagene flyr, sa om det er
noe sa vil jeg veldig gjerne at de skal
ta kontakt med meg. Og jeg ser at hvis
noen ringer sa skal jeg vere der i lgpet
av ganske kort tid. Sier alltid til de at
om det er noe de syntes er dumt eller
noe sant, sa er det bedre a8 komme med
det med engang enn & ga a tenke pa
det»

«Det  viktigste er nok den
forventningsklareringa i forkant. Ikke
love mer enn man kan greie & holde,
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jeg gjer et godt inntrykk der ogsa ellers
sa er jo det litt kjipt for Manpower»

hvis man skal si at man skal ringe
tilbake til medarbeidere, og ikke gjer
det, sa skal det ikke mange gangene til
fgr man mister tilliten»

Haugesund

«Utover det at hun skaffer meg en bra
jobb har jeg ikke noen forventninger til
henne»

«Sett fra mitt stasted sa ville det vart
greit & fatt en telefon, «nd har vi ett
nytt oppdrag til deg», men den kom

«Vi snakker om forventninger pa
intervjuet»

«Jeg tror det er viktig & bli kjent med
medarbeiderne. Hva de faktisk gnsker
fra 0ss ogsa, at vi byr pa oss selv ogsa,
at de far bli litt kjent med oss ogsa, det

ikke» tror jeg er viktig.

«Jeg tror kontaktpersonen forventer at
jeg skal gjere den jobben jeg er satt til
og at jeg skal gjare en god jobb. Og at
jeg representerer Manpower pa en god
og profesjonell mate»

Stavanger «jeg forventer at hun er litt

lgsningsorientert»

«jeg forventer at hun er til stede hvis
det dukker opp ting. Og at hun svarer
rimelig kjapt»

«Jeg forventer jo det nar kontrakten
min gar ut at de tar initiativ og ordner
det, enten det er ny kontrakt eller du
vil ha ny jobb eller hva det matte
veere»

«Jeg opplever at kontaktpersonen har
forventninger til meg, men ikke nar det
kommer til hvor bra jeg skal prestere
pa jobb. Virker som hun er mer opptatt
av at jeg skal gjere alt riktig i forhold
til  Manpower. Altsa at jeg skal
registrere timer riktig, melde fra om
jeg er syk og liknende»

| samtale med mine respondenter opplever jeg stor variasjon i hvilke forventninger de har til
sin kontaktperson og til Manpower for gvrig. Det er ogsa variasjoner i hva de opplever eller
om de i det hele tatt opplever at det stilles forventninger til dem som arbeidstakere. Flere
respondenter sier at de ikke har noen forventninger til sin kontaktperson i det hele tatt nar jeg

spgr dem direkte, men i lgpet av samtalen avdekkes det likevel tegn pa forventninger.

Flere av respondentene sier at de heller ikke opplever at kontaktpersonen har noen
forventninger til seg. Dette gjelder respondenter jeg har snakket med i Kristiansand,

Haugesund og Stavanger. Det er gjennomgaende at de som har en forventning til Manpower
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og kontaktpersonen ogsa opplever at det stilles forventninger til dem som arbeidstakere. Bade
respondenter i Haugesund og Kristiansand uttrykker det som en forventning at de skal gjare
jobben sin, men mener samtidig at dette er en selvfglge i et hvert arbeidsforhold. En
respondent i Haugesund forventer kun at Manpower skal skaffe han en jobb, og det begrunner
han med sin egen kompetanse. Flere av respondentene opplever det som at man representerer
Manpower nar man er ute i oppdrag og at man derfor skal gjere en god og profesjonell jobb.
Respondenter er ogsa opptatt av a gjgre et godt inntrykk og fa gode referanser fra Manpower.
Flere nevner bemanningsbyraer som et trappetrinn pa veien oppover, og de gnsker og
forventer karriereveiledning fra Manpower. | alle distriktene opplever jeg at respondenter
gnsker hjelp til 8 komme i arbeid, fa erfaring, og de gnsker veiledning for & bygge karriere.
Noen har en forventning om fastansettelse i firmaet de er utleid hos:

«Jeg synes hvertfall det har veart veldig fint og na haper jeg jo at alt gar etter planen og at jeg far
fast jobb, men hvis jeg skal bytte arbeidsplass en annen gang sa er det ikke sann at jeg ikke vil
sgke Manpower fordi det eventuelt er et vikariat jeg synes det er helt fint. Fordi man far jo
erfaring med det og sa ofte sa trenger de deg jo videre, sa det er en veldig bra start. Og sa hjelper
de deg jo mye hvis jeg ikke hadde fatt jobb na da, sa er jeg sikker pa at de hadde hjulpet meg a
finne noe som er relevant for meg. Og det er jo veldig gay, for de har jo veldig oversikt over hva
som kommer inn og hva som egentlig kan passe hvis du skjgnner det.» Kristiansand

En respondent i Stavanger syntes spesielt det er for lite kontakt i forhold til andre stillinger
nar han allerede er i oppdrag. Han gnsker oppfglging i form av videre karriere, og na nar han
er i ferd med & avslutte utdanningen hadde han forventet at Manpower opprettholder
kontakten med han dersom de mener at han har gjort en god jobb. Han opplever at dette ikke
skjer, og er derfor lite interessert i a bruke Manpower videre fordi han mener det burde veert i
deres interesse a ta vare pa han som medarbeider. Han fgler seg trygg pa at han er sikret jobb i

fremtiden uansett. Han uttalte falgende:

«Jeg merket ogsa na nar jeg skal sgke jobber, s var ikke Manpower et naturlig sted & ga, selv om
jeg, eller jeg visste at de hadde jobber, men jeg ventet litt pa at de kanskje skulle ta kontakt med
meg for & si at vi vil ha deg videre, og her er det vi kan tilby, i stedet for at jeg ma ringe og «hei,
har dere noe til meg?» pa en mate. Sa der forventer jeg mer enn hva jeg har fatt til na.» Stavanger

Spesielt nevner flere respondenter at det ikke skal veere noe «tull» i arbeidsforholdet og at det
skal veere «ryddig og ordentlig», de forventer at lgnnskjering og skriving av timelister ikke

skal veere noe problem.
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«Det er jo for s& vidt noe jeg merker en del nar det gjelder & fylle ut timelister og fa utbetalt av
Manpower. Du ma pa en mate stole pa at de klarer & gjgre jobben sin der da.» Stavanger

Respondentene er ikke bare opptatt av det praktiske i forhold til lgnn, men ogsa lgnnstrinn i
forhold til konkurrerende bedrifter. En respondent i Stavanger forventer at Manpower
forhandler pa lgnn og far fram de best mulige avtalene for medarbeideren. | flere distrikter
opplever jeg at medarbeiderne forventer at kontaktpersonen skal vaeere mulig & kontakte nar

det trengs og at kontaktpersonen svarer kjapt pa epost og telefon:

«Ja, jeg forventer at hun er til stede hvis det dukker opp ting, hvis det er spagrsmal og sanne ting.
Og at hun svarer rimelig kjapt. Hun har jo veert litt treige innimellom.» Stavanger

«Jeg syntes det er viktig at det er mulighet for a ta kontakt med dere hvis det er noe jeg lurer pa.»
Arendal

En respondent i Stavanger mener man ma kunne stole pa at Manpower gjer jobben sin nar det
kommer til lgnnskjgring. Samme respondent har opplevd at Manpower ikke visste hva de
skulle gjgre nar medarbeiderne hadde hatt kurs pa en sgndag og at det ble mye rot med dette. |
Kristiansand gnsker en respondent a fa tilbakemelding pa jobben vedkommende gjar og sier
at dette er viktig da medarbeideren ikke har mye kontakt med ledelsen hos kunden de jobber
hos i det daglige. Respondenten opplever at det blir gitt tilbakemelding fra kunden via
Manpower. Samme respondent i Kristiansand haper Manpower har forventning om at hun
gjer en god jobb siden de har anbefalt henne til en kunde, men har ikke opplevd at dette har

blitt uttalt eksplisitt. A gjare en god jobb er noe hun ser pa som en selvfglge.

Kontaktpersonene jeg har snakket med hos avdelingene i Manpower har alle klare tanker om
hva slags forventninger de har til sine medarbeidere som er ute i oppdrag. Alle nevner

forventningsavklaring som et punkt de opplever som viktig. En av kontaktpersonene sa:

«Det er som med mye annet at man ma veere klar pa hva slags oppfalging som man pleier & gi og
hva medarbeideren gnsker og den biten der. Fordi hvis man legger lista for hgyt sa blir det
naturlig mer skuffelser og mer svik fra var side.» Kristiansand

Kontaktpersonene opplever at medarbeiderne har ulike forventninger til Manpower.
Det er farst og fremst forventninger til utbetaling av lenn og at denne skjer uten problemer.
Kontaktpersonene opplever ogsa at mange har en forventning om at de skal veere tilgjengelig

nar det matte veere ngdvendig.
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«Det de stort sett forventer da er at de skal fa lgnn pad datoen som vi lover, at vi skal veere
tilgjengelig for dem ndr de lurer pa ting.» Haugesund

Som en oppsummering av dette delkapittelet vil jeg si at respondentene er i stor grad opptatt av at
deres arbeidsforhold til Manpower skal veere ryddig i forhold til lenn og utbetaling. De
uttrykker ogsa mulighet for a kunne kontakte sine kontaktpersoner nar dette matte vere
ngdvendig og at man da far svar innen rimelig tid. De har i liten grad store forventinger til sin
kontaktperson og de som har forventninger oppleves ogsa at det stilles krav til dem som
medarbeidere. Kontaktpersonene sier at de er klare pa hvilke forventninger de har til sine
medarbeidere. Blant respondentene finnes det forventninger om mulighet at Manpower skal
vaere en Kkarriereveileder og en Kkarrierestige. Mange respondenter ytrer ogsa gnske om
fastansettelse i det firmaet de er utleid hos. Jeg vil videre se pa hva dette betyr og i hvilken
grad respondentene foler seg knyttet til Manpower som arbeidsgiver eller om det finnes en
dobbel psykologisk kontrakt der medarbeiderne forholder seg bade til Manpower og til
oppdragsgiver.

4.2 Dobbel psykologisk kontrakt
Jeg har i samtale med respondentene opplevd at de fleste av dem ikke opplever Manpower

som sin arbeidsgiver, men at de i stor grad forholder seg til oppdragsgiver, eller kunden.
Analyseskjema under presenterer noe av datamateriale jeg har funnet som kan knyttes til

teorien om en dobbel psykologisk kontrakt.

Dobbel psykologisk kontrakt

Case

Medarbeiderens opplevelser

Internansattes opplevelser

Arendal

«jeg er veldig forngyd jeg, det fales jo
som at jeg har en vanlig jobb og tenker
egentlig ikke sa mye pa at det er
gjennom Manpower, sa det er bra det»

«Jeg faler egentlig at det er den
kunden jeg jobber for, ikke Manpower
som er arbeidsgiver»

«Jeg foler vel ofte at de fleste gnsker &
forholde seg mest til kunden. Det er
det som er det daglige ikke sant og at
vi er mer sann en faktor litt pa utsiden»

Kristiansand

«jeg har jo egentlig ikke merket sa
mye til at jeg jobber i Manpower,
egentlig»

«Jeg opplever ikke a bli behandlet
annerledes enn de som er fastansatt»

«Jeg foler pd en mate at jeg har vert
ansatt der, det har ikke veert noe sann

«Jeg tror nok at noen kunder kanskje
kan distansere seg litt mer til de som er
innleid og det merker medarbeiderne»
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stort skille mellom de som er ansatt
gjennom vikarbyra og de som er ansatt
fast»

«Hvis det er noe, sa har jeg snakka
med kunden, det er jo der jeg har
jobba, og siden jeg ikke har hatt sa
mange forskjellige oppdrag, sa har jeg
jo ikke veert s& veldig mye pa kontoret
til Manpower & snakka med de. Det
har veert mer sann praktisk nar jeg sku
fornye avtalen»

«Du snakker med Manpower om lgnn
og det er der du leverer timelister og
sann, men du ma forholde deg til 2
personer, men allikevel sa har det gatt
veldig knirkefritt»

«Na har jeg jo jobba lenge via
Manpower og jeg faler, ikke fordi at
jeg ikke vil jobbe der, men jeg syntes
det er veldig greit & kunne bli ansatt
direkte i det firma, for da blir du litt
mer inkludert.»

Haugesund

«Jeg har to linjer, den eneste linja jeg
har til Manpower sann sett er det rent
kontraktsmessig og det gkonomiske,
alt annet ma jeg forholde meg til
oppdragsgiver pa»

«Fordi dette er et konsulentoppdrag
som gar via Manpower. Sa sant sett sa
blir det jo litt pa utsida uansett. Fordi
du gjer et konsulent oppdrag, men
utover det, sa faler jeg ikke noe
forskjellsbehandling»

«Men det er klart at det er alltid noen
som far en bedre dialog med kunden
enn andre»

«Noen av kundene er veldig flinke til a
ta vare vikarer med pa lag. Der far de
veldig mye oppfelging hos kunden,
men noen plasser far de det ikke.»

Stavanger

«Na tenker jeg liksom at jeg er ansatt
to steder»

«Det er bra at dere tar kontakt sann til
jul og paske og at den som er
kontaktperson stikker innom
arbeidsplassen og sier hei og har med
en ting og sann, da feler du at du har
litt kontakt med den som er egentlig
arbeidsgiver»

Ingen av respondentene har utrykt noe problem med det a forholde seg bade til Manpower og
til kunden. Det er likevel tydelig at mange av respondenten i stgrre grad forholder seg til den
fysiske arbeidsplassen og i liten grad fegler behov for hyppig kontakt med Manpower. En

respondent i Stavanger opplever det som litt ungdvendig og matte ta kontakt med Manpower
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nar han skal ha fri eller ferie fra jobben. Han ser ikke poenget med at han ikke bare kan
forholde seg til sin oppdragsgiver. En annen respondent sier at hun faler seg som en fast
ansatt og at det er naturlig a ta opp ting direkte med selskapet hun er utleid i. Uavhengig av
distrikt gir mange respondenter tilbakemelding pa at de forholder seg til Manpower kun nar

det gjelder praktiske forhold som fornying av kontrakt, lgnn og timeskriving.

Respondentene fra alle distriktene gir tilbakemelding pa at de faler de blir behandlet likt som
de som er fast ansatt i bedriften og de fleste svarer at de far veere med pa alt som skjer som
julebord og andre sosiale tilstelninger. Noen unntak finner vi pa kompetanseheving i
bedriften. En respondent i Kristiansand opplever at hun ikke far veere med pa de samme
kursene som de som er fast ansatt far, men opplever ikke dette som en stor ulempe, hun har

forstéelse for hvorfor det er slik.

«Nar jeg jobba i [navn pa kunde] da var det veldig mange studenter og da var det adskilt pa noen
omrader hva vi kunne veere med pa og ikke vaere med pa. Men det var mer sann hvis det var en
seminartur, en tur samtidig som de hadde no jobbrelatert, sa var det kanskje ikke sa relevant for
oss a bli med, vi som jobba pa kvelden, sa det var ikke sann at vi ble ekskludert, men det var bare
sann.» Kristiansand

De tre kontaktpersonene jeg har snakket med opplever alle at deres medarbeidere i stor grad
gnsker a forholde seg til kunden de jobber hos, men ser ikke noen problemer med dette sa
lenge de selv har et godt forhold til kunden. Som nevnt i analyseskjemaet opplever
kontaktpersonen i Kristiansand at noen kunder distanserer seg mer fra de medarbeiderne som
er innleid enn de fast ansatte ved & skyve ansvar over pa Manpower. | Arendal opplever
kontaktpersonen at det er store forskjeller fra kunde til kunde og noen er flinkere enn andre til

& inkludere de innleide medarbeiderne.

| Igpet av alle intervjuene med respondentene snakket vi om deres opplevelse av & vere ansatt
i Manpower. Pa slutten av intervjuet spurte jeg i tillegg om det var mer de gnsket a fortelle om
det & veere ansatt i Manpower. Her kom det fram mange ulike opplysninger. De aller fleste
opplyser at de er forngyde med sitt forhold til Manpower.

«Egentlig sa vet jeg ikke helt hva jeg skal si for jeg faler meg jo ikke ansatt i Manpower. Jeg faler
meg mest ansatt der jeg er. Sa jeg har ikke mye kontakt med Manpower i det hele tatt. Jeg far en
mail fra hun i ny og ned, men det er ikke sa veldig ofte. Det er helt greit altsa.» Stavanger
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«Alt er sann med timelister, alt er veldig ryddig, lenning, veldig lett & finne fram, hvis det er noe
du ikke vet, sa er det veldig lett & finne fram pa nettsidene eller & snakke, sende mail sa far man
fort svar.» Kristiansand

Ut i fra det jeg har funnet i samtale med mine respondenter og kontaktpersoner er det tydelig
at medarbeiderne i stor grad gnsker a forholde seg til den kunden de er utleid hos. Dette
oppleves ikke som noe stort problem hverken for kontaktpersonene eller for medarbeideren
selv. De aller fleste tilfeller fungerer det godt & ha kontakt med kunden, mens det i noen
firmaer oppleves at kunden distanser seg noe fra de innleide medarbeiderne. Dersom
medarbeidere opplever at kontakten med kunden eller Manpower ikke lever opp til

forventningene kan dette ses pa som brudd pa den psykologiske kontrakten.

4.3 Brudd pa den psykologiske kontrakten
Nar det gjelder brudd pa den psykologiske kontrakten fant jeg i samtale med respondentene

lite som tydet pa at de opplevde alvorlige kontraktsbrudd eller krenkelser. Jeg valgte a
fokusere pa brudd pa kontrakten kun fra medarbeiders side da denne oppgaven fokuserer pa
hvordan Manpower kan beholde sine medarbeidere og ikke pa konsekvenser av at
medarbeiderne ikke gjer jobben som forventet. De feerreste opplevde at arbeidsforholdet ble
annerledes enn de hadde blitt forespeilet eller enn de hadde forventet. Samtidig er det ikke
alle respondentene som har bare positive tilbakemeldinger om sitt arbeidsforhold i Manpower
som analyseskjemaet under viser. Jeg klarte ikke a avdekke noen brudd pa kontrakten hos

respondent i Arendal.

Brudd pa kontrakten

Case Medarbeiderens opplevelser Internansattes opplevelser
Arendal
Kristiansand «Det eneste er jo at jeg ikke far de samme

fordelene som de som jobber der da. De er jo i
en bank, sa de far lavere rente og sanne ting og
det er jo fordeler man gar glipp av da.»

Haugesund «| og med at jeg har vert i arbeidslivet i 20 ar,
sa er det ting du pa en mate biter deg merke i,
og ikke pad en sann positiv mate fordi det
kanskje er ting du har blitt vant med og som du
legger merke til nar du leser bestemmelsen, men
jeg vet ikke om dette forandrer seg med
direktivet.»

Stavanger «Jeg syntes det er bra at dere tar kontakt sann til
jul og paske og at den som er kontaktperson
stikker innom og sier hei og har med en ting og
sann i det firma en er ute i og da faler du at du
har litt kontakt med den som er egentlig
arbeidsgiver. Men sa er det litt dumt det at du
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ikke har de samme rettighetene da.»

«Altsa, gitt at jeg er syk sa ma jeg gi beskjed til
Manpower, noe jeg ikke helt ser grunnen for, sa
det er en del sdnne regler som jeg reagerer pa.»

«de har enkelte ting sann som treningssenteret
fikk jeg ikke tilgang til og litt sanne forskijellige
ting som bare fast ansatte har. Sann ting er jo litt
negativt»

«Det har veert mer sann at de gangene jeg har
veert i kontakt med Manpower sd har det veert
sann at, «ja hva skal du videre?», ikke noe
konkret. Sa der hadde jeg forventet mer»

Alle respondentene har gitt et positivt svar pd om de kan tenke seg & anbefale til venner og
familie & jobbe via Manpower. En av respondentene i Stavanger svarte at det kommer litt an
pa stillingen og om det er et kort vikariat eller noe som kan ga mot fast. En annen respondent i
Kristiansand opplever ingen ulemper ved & vere ansatt i Manpower sammenlignet med & vere
fast ansatt i bedriften han er utleid hos. Flere respondenter opplever det som mer utrygt a
jobbe i et bemanningsbyrd enn & veare fast ansatt - spesielt med tanke pa fremtida.
Respondentene er opptatt av at Manpower kan vere en fin mate a fa innpass i arbeidslivet pa
og ser pa kortere oppdrag som en mulighet til & fa bredere erfaring med arbeidsoppgaver. En
av respondentene i Haugesund som hadde mange ar bak seg i arbeidslivet sa at han var lojal,
og nar han hadde fatt tilboud om en jobb og takket ja, sa gikk han ikke tilbake pa det selv om
det matte dukke opp en mer spennende jobb. Han hadde fatt et tiloud fra Manpower en dag
etter han hadde takket ja til et annet tilbud. Dette syntes han var veldig dumt for han ville
gjerne hatt den stillingen og jobbet via Manpower. En respondent i Stavanger som har veert i
kontakt med flere bemanningsbyraer i forbindelse med jobbsgkerprosessen forteller at han
opplever Manpower som mer serigs enn andre aktgrer. Han begrunner dette med at

menneskene han har veert i kontakt med pd Manpowerkontoret alle har virket profesjonelle.

En av respondentene i Stavanger mener at Manpower og bemanningsbyraer generelt bar ta
stgrre ansvar for at man blir likt behandlet som de som er fast ansatt nar man skal jobbe et
sted. En respondent i Kristiansand opplever det heller positivt en negativt & jobbe gjennom
bemanningsbyra for de hun har en annen fleksibilitet enn det hun ser at de fast ansatte har.
Respondenten opplyser at hun er student og setter derfor stor pris pa dette i forbindelse med

eksamenslesing og eksamensdager. Flere av respondentene nevner likevel at de savner en del
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goder i Manpower som de opplever a ha hatt tilgang til i tidligere arbeidsforhold. Det nevnes
ferie, flyttedag, lgnn pa helligdager og gode forsikringsordninger. Andre opplever at de ikke
far de samme tilbudene, som eksempel kan jeg trekke fram en innleid i en bank som ser at de
fast ansatte far lavere rente, mens de innleide ekskluderes fra dette. En respondent syntes det
er dumt at han ikke far vaere med i «velferdsklubben». Andre respondenter nevner
bonusordninger som et gode de gar glipp av som innleid, men en av disse mener det er
forstaelig og bryr seg ikke sa mye om det. Flere av respondentene nevner at det a bli fast
ansatt i et firma i stedet for et bemanningsbyra er mer attraktivt fordi de far tilgang til goder

de gar glipp av i Manpower. I tillegg er tryggheten en sveert viktig faktor for mange.

Det er ikke mange av respondentene som forteller om at de har hatt problemer pa jobben eller
opplevd konflikter. Men en av respondentene opplevde at han hadde for lite & gjere, for fa
arbeidsoppgaver pa jobben. Vedkommende tok da dette opp med oppdragsgiver (ikke
Manpower), og det ble ryddet opp i fra den siden.

Det har veert vanskelig & avdekke brudd pa den psykologiske kontrakten. Alle respondentene
vil anbefale venner og familie & jobbe i Manpower. Likevel finnes det misngye blant en del
medarbeidere og mye av dette dreier seg om tilgang til goder. Noen respondenter ytrer ogsa
gnske om mer kontakt angaende oppdrag og veien videre i Manpower og opplever at de ikke
blir fulgt opp i forhold til dette.

4.4 Oppfoelging

Oppfaelging er en viktig del av denne studien. Jeg har i samtale med mine respondenter og
kontaktpersonene avdekket tanker og meninger rundt hvordan oppfglgingen av medarbeider i
oppdrag for Manpower fungerer i praksis. | analyseskjemaet under finnes sitater som
underbygger dette.

Oppfolging

Case

Medarbeiderens opplevelser

Internansattes opplevelser

Arendal

«hun har veert innom med minnebrikke
og diverse, sa det er kjempehyggelig
det».

«jeg tenker at jeg tar kontakt dersom
jeg lurer pa noe og sa har hun kontakta
meg og spurt assen det gar og sann, sa
det holder det for meg»

«sd syntes jeg alltid det er hyggelig nar
de har begynt i oppdrag og ta en
telefon & hgre hvordan det gar og sa er
jeg alltid ute & besgker de pa
arbeidsplassen og ser hvordan de har
det og snakker med kunden og ser at
de har en grei sted & sitte pa og litt
sanne ting. Videre i oppdraget nar jeg
har hatt to oppfelginger fra
begynnelsen sd kan det nok fort ga,
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etter et par uker sa snakker jeg kanskje
med dem igjen og sé& kan det nok ga et
par maneder far jeg snakker med de og
da kan det godt vaere at jeg stikker
innom hvis jeg er forbi eller at jeg bare
ringer de»

Kristiansand

«Jeg tror egentlig det er et
sunnhetstegn, at man harer sa lite
som mulig»

«Jeg snakker hvertfall med ho hver
tredje maned selvfalgelig, nar det skal
fornyes det oppdraget, og sa kanskje
en gang til sann innimellom der vil jeg
tro»

«Det som jeg har litt darlig
samvittighet for er deltidsmedarbeidere
som begynner seint pd jobb, som
begynner i halv 5-5 tida og som jobber
til 8-9 pa kvelden, for de har jeg ikke
sd stor mulighet for & treffe, sa jeg
prever jo a ringe til de innimellom og
sd ha litt mailkontakt og sanne ting,
men det er litt vanskeligere a falge opp
de, sann det rent fysiske»

«Man er litt forskjellig pa det med
samvittighetsomradet og sann, jeg far
veldig fort darlig samvittighet for blant
annet manglende oppfalging. Og det er
noen som ikke far det i det hele tatt, s
det er jo veldig forskjell der»

Haugesund

«Vi har jo hatt kontakt sann
oppdragsmessig med kontrakten, av og
pa der i den forbindelse. Men hun spar
jo hvordan det gar og sanne ting, det
gjgr hun. Hun ringer meg ikke hver
dag, for & si det sann, og kanskje ikke
ukentlig heller, men vi har en helt grei
kontakt syntes jeg»

«Jeg tror det er viktig & sette foten ned
i blant for det er faktisk vi som er
arbeidsgiver, for selv om de ikke vil ha
noen oppfglging av oss sa er det ogsa
viktig for det er da vi kan fange opp
ting som kanskje ikke fungerers»

«Du faler at du har konstant darlig
samvittighet for at du ser dem sa
sjelden»

«For & generalisere veldig sa opplever
jeg at damer mer har lyst & snakke med
0ss enn hva guttene har»

Stavanger

«jeg har ikke behov for at de ringer
meg en gang i maneden eller noe
sann»

«For jeg har det greit der jeg er, sa jeg
har ikke noe sant behov for & ha
kontakt med hu, altsa. Sa jeg far jo
svar nar jeg spgr om ting og det holder
for meg det»

«han kom ogsa innom & tok en kaffe
med meg, sa oppfalgingsmessig er det
helt supert det»

De fleste respondentene har en oppfatning om at lite kontakt fra Manpower er et sunnhetstegn
og at dette betyr at de gjer jobben sin slik de skal. Det er noen ulikheter pa hva slags kontakt
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de ulike respondentene har med sine kontaktpersoner. Noen opplever at kontaktpersonen
ringer for & hgre hvordan det star til og hvordan det gar i jobben, noen opplever & fa
regelmessige besgk pa arbeidsplassen, mens andre respondenter har kun kontakt med
Manpower og sin kontaktperson ved kontraktsfornyelse som i mange tilfeller er hver tredje
maned. Mange av respondentene sier ogsa at de opplever at de er velkommen til & ta kontakt
med Manpower og kontaktpersonen sin dersom det skulle vere noe som er uklart eller
problematisk, og noen nevner at dette har de fatt beskjed om at de kan gjere. En respondent i
Kristiansand opplever at det er god kommunikasjon mellom Manpower og ledelsen der han er
utleid. En av respondentene er mer opptatt av a bli kontaktet mellom oppdragene for & bli
oppdatert pa stillinger som er ledige og muligheter i selskapet. Dette var noe han savnet. En
av respondentene i Stavanger uttrykker at han ikke har noe som helst behov for kontakt med
Manpower etter & ha skrevet under pa arbeidskontrakten. Samtidig sier respondenten at han
har en sjef som er svert opptatt av at alle skal behandles likt og at han ikke fagler at han er
ansatt via Manpower annet enn nar kontrakten blir fornyet hvert kvartal. Flere av
respondentene svarer at de har det greit der de er og ikke opplever noen problemer og derfor
har de heller ikke behov for mer oppfelging av sin kontaktperson enn det de har i dag. Denne
kontakten begrenser seg til kontraktsfornyelse og et besgk av kontaktpersonen med gaver til
jul, paske og sommerferie. En respondent som er nylig ansatt i Arendal nevner det som veldig
hyggelig at kontaktpersonene kommer fysisk til arbeidsplassen med en gave og har opplevd at
kontaktpersonene ringte for & sjekke hvordan det gikk i den nye jobben. Respondenten

uttrykket at hun selv vil ta kontakt hvis det er noe.

Kontaktpersonene jeg har snakket med rundt om pa avdelingene i regionen er alle opptatt av
oppfolging og feler de aldri fér nok tid til dette. A ha mer tid til & g& ut til kundene for & hilse
pa sine medarbeidere er noe alle gnsker, men sliter med a fa det til i en hektisk hverdag. Ofte
er det kundebesgk og nye oppdrag som har stort fokus. En av kontaktpersonene opplever at
kommunikasjonen og forventningsavklaringen med medarbeideren kan lette pd noe av

samvittigheten for hyppigheten pa oppfalgingen.

«For som regel sa faler jeg at hvis man har en god dialog med medarbeider og sier at jeg ikke
kommer til & vaere her hver eneste uke, men jeg er her pa kort tid hvis du ringer meg og vi kan ha
kontakt om det er noe eller ring om du syntes at noe er dumt, eller kjempebra. Eller kom innom a
ta en kopp kaffe, det er kjempehyggelig, bare sdnn at man har en sann greie, sa blir de mer trygge
pa at de kan ringe eller si fra hvis det er noe. Jeg tror det er veldig viktig.» Kristiansand
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Noen avdelinger opplever at de er for fa ansatte og derfor ikke far tid til s2 mye oppfalging
som de gnsker. En av kontaktpersonene mener at oppfalging av medarbeidere er et langsiktig
prosjekt og en annen stgtter opp dette med & si at det tross alt er medarbeiderne

bemanningsbyraet lever av.

«De [medarbeiderne] er jo var viktigste ressurs det er jo de vi lever av og selvfglgelig at hvis man
ikke bare skal tenke butikk, sa er det selvfalgelig kjempeviktig for de som personer, akkurat som
det er for oss, at en blir ivaretatt.» Arendal

Flere av respondentene har uttalt at de er forngyde med oppfelgingen, eller ikke feler behov
for mer oppfalging. Noen syntes ogsa det er for mye og faler ikke behov for a forholde seg til
Manpower. En av kontaktpersonene sier det er veldig forskjell pa hva de ulike medarbeiderne

gnsker av oppfalging:

«For & generalisere veldig sa opplever jeg at damer mer har lyst a snakke med oss enn hva guttene
har.» Haugesund

Samme kontaktperson sier ogsa at det ikke alltid er greit at medarbeiderne ikke gnsker

oppfalging og uttalte at:

«Og sa tror jeg det er viktig a sette foten ned i blant for det er faktisk vi som er arbeidsgiver, for
selv om de ikke vil ha noen oppfalging av oss sa er det ogsa viktig for det er da vi kan fange opp
ting som kanskje ikke fungerer» Haugesund

Funnene viser at det ikke er store problemer knyttet til oppfelgingen av medarbeider i
oppdrag. De fleste opplever lite kontakt mer Manpower som et tegn pa at de gjer en god jobb
og ikke trenger a bli irettesatt. Medarbeidere uttrykker ikke noen sterk misngye med slik
oppfelgingen fungerer i dag. Internansatte har likevel darlig samvittighet for manglende
oppfalging og mener at denne er viktig og ber gjere med jevne mellomrom. Jeg vil nd i neste
kapittel drgfte resultatene jeg har presentert i dette kapittelet opp mot tidligere presentert teori
i kapittel 2.
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5 Resultat

Ut i fra mine empiriske funn som er presentert i kapittel fire skal jeg na vurdere disse opp mot
problemstillingen og forskningsspgrsmalene. Jeg har forsgkt a tolke hvordan den
psykologiske kontrakten pavirker medarbeideren og deres svar i samtalen med meg. Videre
har jeg vurdert om svarene i medarbeiderundersgkelsen samsvarer med de opplysningene jeg
har fatt i samtale med respondentene. | samtalene med respondentene som er internansatte i
Manpower har jeg forsgkt a kartlegge utfordringer og hva som er gnskelig a forandre pa de
ulike avdelingene. Til sist i kapitelet vil jeg diskutere muligheter for videre forskning og
komme med forslag til endringstiltak.

Jeg har ikke klart & avdekke noen klare ulikheter mellom respondentene i de ulike casene jeg
har studert og presentert. Bade kontaktpersonene og medarbeiderne har tilnermet like
oppfatninger om hva som fungerer og hva som ikke fungerer uavhengig av hvilke distrikt de
hegrer til. Mange av mine respondenter svarer at de ikke har noen forventning til sin
kontaktperson eller til Manpower som organisasjon. Tatt i betraktning det jeg legger fram i
kapittel 2 finnes det en psykologisk kontrakt i alle forhold. Kanskje er ikke respondentene klar
over at de har noen forventninger, eller de klarer ikke a uttrykke disse forventningene i
samtalene med meg. Kontaktpersonene jeg har snakket med har alle forventninger til sine
medarbeidere og siden ikke alle medarbeidere opplever at det stilles forventninger til dem,
kan det tyde pa at disse forventningene ikke er avklart med medarbeiderne. Dette mener jeg
kan dreie seg om det Coyle-Shapiro og Kessler (2000) sier om at partene ikke ngdvendigvis er
klar over hva den andres kontrakt inneholder. Medarbeiderne er ikke Kklar over at
kontaktpersonene sitter pa en forventning om hvordan de skal oppfare seg i arbeidsforholdet.
Dette er et tegn pa at den psykologiske kontrakten er implisitt og at innholdet ikke

ngdvendigvis deles med den andre parten.

5.1 Forventninger, forpliktelser og lgfter
Flere av respondentene mener det er en selvfglge at de skal gjgre en god jobb nar de jobber

for Manpower. Dette ser jeg i sammenheng med Rousseau (1995) og at det finnes en tro om
forpliktelse mellom partene. Medarbeiderne opplever at ved ansettelse i Manpower sa er de
forpliktet til & gjare jobben sin, ikke bare i henhold til kontrakten, men ogsa gjare den sa bra
som mulig. En av respondentene i Kristiansand forteller at hun mener det er viktig a gjare et
godt inntrykk pa arbeidsplassen, ikke bare for sin egen del, men ogsa som representant for

Manpower. Det samme uttaler en respondent i Haugesund:
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«Jeg tror kontaktpersonen forventer at jeg skal gjgre den jobben jeg er satt til og at jeg skal gjere
en god jobb. Og at jeg representerer Manpower pa en god og profesjonell mate» Haugesund

Som nevnt i kapittel 4 har de respondentene som har en forventning til Manpower eller sin
kontaktperson ogsa en opplevelse at det stilles forventninger til dem som arbeidstaker. Min
forstaelse av dette er at det finnes et utvekslingsforhold som betyr at nar den ene parten
foretar seg noe av betydning sd vil den andre parten automatisk oppfatte det som en
forpliktelse til & gjengjelde dette. Conway og Briner (2005) mener at utvekslingsforholdet er
en viktig faktor og skal veere til stede for at det skal finnes en psykologisk kontrakt. I lys av
Conway og Briners (2005) forstaelse, vil det kun vere de respondentene som gir et uttrykk for

et gjensidighetsforhold som innehar en psykologisk kontrakt.

Mange har en forventning om karriereveiledning og muligheten til a fa en fot innenfor en
bedrift nar de kommer til Manpower. Som nevnt tidligere er karriereutvikling noe Manpower
legger i sin verdi om & vare personlig (se innledning). Dette kan skape en forventning om
veiledning, samtidig kan det veere at medarbeiderne opplever Manpower som en aktar som er
til i jobbmarkedet for & kunne hjelpe med CV-bygging og utvikling. Rousseau (1995) papeker
at tegn som finnes innad i organisasjonen slik som verdier og holdninger er med pa a skape
forventninger hos medarbeidere. Et tegn pa dette er den ene kandidatens oppfattelse av
Manpower som mer serigse enn lignende aktgrer og flere respondenter uttalte at de hadde
tillitt til at Manpower kunne hjelpe de med & komme inn pa arbeidsmarkedet. Det er ogsa flere
respondenter som kun forventet at Manpower skulle skaffe de en jobb. Manpowers forretning
dreier som om a skaffe medarbeidere til ledige stillinger ikke omvendt og jeg mener dette ma
formidles tydelig slik at det ikke skapes uriktige forventninger. Bemanningsbyraet er ikke en
arbeidsformidling, men en bedrift man, som alle andre steder ma «selge inn seg selv» som en
god kandidat. En respondent i Haugesund bruker nettopp sin egen kompetanse som grunnlag
for forventningen om at Manpower skal skaffe han en jobb. Dette ses fra en annen side av en
annen respondent i Stavanger som fgler Manpower blir mindre aktuell nar han har gkt sin
kompetanse og er ferdig utdannet. Vedkommende mangler antagelig informasjon om
muligheten som finnes i selskapet og at Manpower har mange kunder, ulike stillinger og ogsa
flere avdelinger for de med hgyere kompetanse. | dette tror jeg noe av utfordringen til
Manpower ligger i dag. De ma markedsfare seg bedre, eller opplyse bedre om hva Manpower

har a tilby. Dersom Manpowers image og verdier er klare og eksplisitte vil det kunne skape en
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starre forstaelse for hva Manpower kan bidra med. Her er det samtidig viktig at man ikke
skaper forventninger som man ikke kan klare a leve opp til. 1 Haugesund forteller
kontaktpersonen at de spar kandidaten om forventninger allerede pa intervjuet. Her opplever

kontaktpersonen at medarbeidere som regel ikke har noen forventninger:

«Vi spar alltid om forventninger pa intervjuet, og det er det veldig ofte at de ikke har det, de er litt
usikre og da kommer det kanskje frem at de venter at lgnna blir riktig og at de kanskje kan ha
medarbeidersamtale, men det er ikke s ofte det kommer fram sa mye der, syntes jeg» Haugesund

Det hun sier om at «det er ikke sa ofte det kommer fram sa mye der» kan bety at det ligger
noen forventninger der som man ikke klarer & avdekke. Hvorvidt dette gjelder
sparsmalsformuleringen fra kontaktpersonens side, eller om det dreier seg om vanskeligheter
med & uttrykke seg hos medarbeideren er vanskelig & avgjare. Her ser vi igjen det Rousseau
(1995) og Herriot og Pemberton (1997) sier om & gjere den psykologiske kontrakten
eksplisitt, og at det vil gjgre handteringen av kontrakten enklere og skape mindre konflikter i
arbeidsforholdet. Det vil veere viktig for kontaktpersonene og forklare hvorfor
forventningsavklaringen er viktig, pa denne maten vil det kanskje oftere avdekkes

forventninger hos medarbeideren som kan bidra til & skape mindre konflikter.

5.2 Dobbel psykologisk kontrakt
Jeg oppdaget i samtale med respondentene at de i stor grad forholdt seg til kunden de var

utleid hos og ikke til Manpower som arbeidsgiver. Dette ble forsterket av kontaktpersonene i
flere distrikter som bekreftet at de opplever at medarbeiderne forst og fremst forholder seg til
kunden, men nar det kommer til lgnn og kontrakts bestemmelser ma de naturlig nok forholde
seg til Manpower. Det var allikevel ingen som uttalte at dette var et stort problem. En
respondent i Stavanger opplevde det som noe ungdvendig & matte forholde seg til Manpower
ogsa i de formelle prosessene slik som med bestemmelse av ferie og & melde fra om sykdom.
Kanskje kan dette veare et tegn pa at respondenten ikke har fatt forklart hvorfor prosesser
foregar slik som de gjor. Dette kan bety at den som har hatt ansvar for medarbeideren i
ansettelsesprosessen og i oppfelgingen ikke har forstatt viktigheten med & forklare
medarbeideren hvordan Manpower jobber og kanskje har den internansatte tatt det som en
selvfglge at medarbeideren forstar hva det vil si & jobbe i Manpower. Jeg mener dette bar
veere et tema bade pa intervju med kandidater og ved kontraktskriving med medarbeidere.
Internansatte bgr forklare medarbeideren hvordan organisasjonen fungerer, hvordan

Manpower forholder seg til kunder og hvorfor det i mange tilfeller er viktig a forholde seg til
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Manpower. Denne meningen forsterkes av intervjuet med intern-ansatt i Haugesund som

uttalte at:

«Jeg tror det er viktig & sette foten ned i blant for det er faktisk vi som er arbeidsgiver, for selv om
de ikke vil ha noen oppfalging av oss sa er det ogsa viktig for det er da vi kan fange opp ting som
kanskje ikke fungerer» Haugesund

En annen respondent i Kristiansand uttaler at alt som har med timelister og lgnnsutbetaling
oppleves veldig ryddig og at det er lett & finne fram til info hun trenger pa nettsidene.
Respondenten opplever ogsa at det er god kommunikasjon mellom Manpower og kunden hun
er utleid hos. Dette kan vaere et tegn pa at Manpower Kristiansand er flinke til & opplyse
kandidaten om hvordan vedkommende kan fa svar pa spgrsmal. | tillegg tyder det pa at
kontaktpersonen i Kristiansand er synlig hos kunden og at det derfor oppleves for

medarbeideren som at kommunikasjonen mellom Manpower og kunde er god.

5.3 Brudd pa den psykologiske kontrakten
Hvis jeg skal peke pa en svert konkret konsekvens av brudd, vil jeg si at brudd pa den

psykologiske kontrakten, vil fa konsekvenser for hva medarbeiderne svarer i MEI
undersgkelsen. | intervjusituasjonen med mine respondenter har det vart vanskelig & avdekke
brudd. Respondentene har fortalt fritt om sin opplevelse av det & vaere ansatt i Manpower, og
det har i sveert liten grad kommet fram negative opplevelser. En av respondentene i Stavanger
uttalte at han hadde tillit til at Manpower kunne gjgre jobben sin nar det kom til utbetaling av
lenn, men her hadde han opplevd en situasjon der det ble mye problemer. Problemet oppsto
fordi medarbeiderne hadde hatt et kurs i regi av kunden pa en sgndag og at Manpower da ikke
forsto hvordan de skulle lgnne dette. Kontaktpersonen hadde ringt han flere ganger for a
forsgke a fa klarhet i dette. Respondenten opplevde dette som ungdvendig og rotete og uttalte
at han skulle gnske kontaktpersonen hadde tatt opp dette direkte med kunden i stedet. Jeg ser
dette som et brudd pa kontrakten der arbeidstaker hadde tillit til at Manpower ordnet opp, men
det oppsto et tillitsbrudd, et utilsiktet brudd, pa grunn av misforstaelser mellom partene. Den

samme respondenten i Stavanger uttalte falgende:

«Na ndr jeg skal sgke jobber, sa var ikke Manpower et naturlig sted & ga, selv om jeg visste at de
hadde jobber, men jeg ventet litt pa at de kanskje skulle ta kontakt med meg for & si at vi vil ha
deg videre, og her er det vi kan tilby, i stedet for at jeg ma ringe og «hei, har dere noe til meg?»
pa en mate.»
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Denne kandidaten viser en tydelig misngye med den behandlingen han har fatt. Han har
opplevd uryddighet rundt lennsutbetaling og faler ikke at hans erfaring eller kompetanse blir
verdsatt. Det han sier om at han i farste omgang ikke kommer til & benytte seg av Manpower
nar han skal sgke jobb etter endt utdanning kan veere tegn pa en sterk reaksjon pa brudd slik
Rousseau (1995) beskriver - nemlig oppsigelse. Jeg tror vedkommende velger denne maten a
reagere pa forst og fremst fordi det finnes andre jobber tilgjengelig noe han ogsa har uttrykt i
intervjuet ved a si at han faler seg trygg pa at han er sikret jobb i fremtiden.

Det finnes, som omtalt i kapittel 2, ogsa svakere reaksjoner pa brudd. Flere av respondentene
opplever at Manpower tilbyr feerre goder og darligere velferdsordninger enn de ville fatt som
fast ansatt i firmaet de er utleid hos.

«l og med at jeg har veert i arbeidslivet i 20 ar, sa er det ting du pa en mate biter deg merke i, og
ikke pa en sann positiv mate fordi det kanskje er ting du har blitt vant med og som du legger
merke til nar du leser bestemmelsen, men jeg vet ikke om dette forandrer seg med direktivet.»
Haugesund

Et uttrykk om manglende goder ses pa som et brudd pa den psykologiske kontrakten dersom
de hadde fatt et inntrykk av det skulle vaert annerledes. Det nye vikarbyradirektivet blir her
nevnt som et politisk tiltak som skaper forventninger til endring i arbeidsforholdet. Dette er en
faktor utenfor organisasjonen, slik Conway og Briner (2000) legger frem, og dreier seg om
politiske endringer som skaper en forventning om at forholdene vil endre seg. De fleste viste
likevel forstaelse for at det er slik og at det vil vaere vanskelig for Manpower per dags dato &
innfri disse gnskene. Dersom dette skal ses pa som et brudd pa kontrakten, vil det vare et
brudd pa en transaksjonell kontrakt. Tidligere eksempel med manglende orden pa
lgnnskjaring vil ogsa vere et brudd pa en transaksjonell kontrakt. Det kan se ut som om
respondentene som har opplevd brudd péa kontrakten ikke har hatt noen voldsomme reaksjoner
pa dette. De som opplever at det finnes for fa goder uttrykker at dette er dumt, men samtidig
velger de & bli i ansettelsesforholdet. Jeg tolker dette i lys av Rousseau (1995) som et tegn pa

lojalitet og at arbeidstakeren ikke ser noen alternative muligheter til situasjonen.

Flere av respondentene sa at de kontaktet Manpower og sin kontaktperson farst og fremst
dersom de opplevde problemer med utbetaling. Dette ble bekreftet i intervjuene med
kontaktpersonene pa de ulike kontorene som kunne fortelle om flest telefoner i forbindelse

med feil pa utbetaling. Jeg ser dette som et tegn pa at mange av medarbeiderne har en
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transaksjonell kontrakt til bemanningsbyraet. En av respondentene som har jobber flere ar i
Manpower viste likevel tegn til en relasjonell kontrakt siden han fglte pa at Manpower burde
kontakte han for videre jobb etter endt utdanning. Han uttalte at han forventet at nar han
hadde gjort en god jobb og Manpower ville gnske & ha han med seg videre. Det er ogsa
tydelig at de som har veart i jobb hos Manpower i en lengre periode uttrykker flere negative
sider ved ansettelsesforholdet enn de som har vert ansatt i fA maneder. | begynnelsen av
ansettelsesforholdet dreier det seg i stor grad om penger, men respondentene i lengre oppdrag
avdekker etter hvert mangel pa goder eller andre forhold de ikke er forngyde med. Dette
bekrefter noe av det Lee og Faller (2005) sier om at i mange ansettelsesforhold vil det i

utgangspunktet finnes en transaksjonell kontrakt som over tid utvikler seg til a bli relasjonell.

Sann jeg ser det opplever ikke mange av respondentene brudd med sin kontaktperson eller sitt
lokale Manpowerkontor. Det er mer bemanningsbyraet som helhet og manglende rettigheter
som for mange oppleves mindre greit. 7.juni ble vikarbyradirektivet vedtatt i Stortinget og
lovendringene implementeres og trer i kraft i lgpet av farste halvar 2013. Dette direktivet
stiller krav om likebehandling og dette betyr at arbeidstakere som leies ut fra et vikarbyra skal
ha samme lgnns- og arbeidsvilkar som de ville hatt dersom de var direkte ansatt for a utfare
samme arbeid. | tillegg inneholder direktivet blant annet bestemmelser om informasjon og
tilgang til felles goder (Hagelien, 2012b). I det direktivet trer i kraft er det derfor sannsynlig a
tro at noe av det mine respondenter har gitt uttrykk for at de er misforngyde med i dag kan i

framtiden bli annerledes.

5.4 Oppfoelging
Oppfolging har veert et sentralt tema i samtale med respondentene. Pa grunnlag av

variasjonene i svarene i MEI undersgkelsen var dette interessant & avdekke.

Det er ikke ngdvendigvis at mer oppfelging er en god lgsning, men riktig oppfelging. Dette
betyr at man i dialog med medarbeidere blir enig om hvor mye oppfelging som er ngdvendig
eller gnskelig. Med forventningsavklaring tidlig i ansettelsesforholdet, gjerne pa intervju med
kandidaten, vil man kunne tilpasse oppfelgingen bedre til hver medarbeider. A gjare
kandidatene klare pa hvordan det fungerer, hvem de kan kontakte og nar de kan ta kontakt vil
man kunne unngd misforstaelser og misforngyde medarbeidere. Dette kan bidra til & unnga
brudd pa den psykologiske kontrakten. | tillegg mener jeg det er viktig a vare klar over at den
psykologiske kontrakten er sveert subjektiv og individuell slik Argyris (1960) og Conway og
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Briner (2005) mener. Derfor ma de internansatte i bemanningsbyraene behandle hver
medarbeider individuelt og tilpasse oppfelgingen der etter. | kapittel to snakket jeg om at
blant andre Rousseau (1995) gnsker a gjere den psykologiske kontrakten eksplisitt. Dette kan
ses i sammenheng med forventningsavklaring der bade kontaktpersonen og arbeidstakeren
kan fortelle hvilke forventninger eller gnsker de har for arbeidsforholdet og til den andre
parten. Det kan veere en utfordring i avdeling Stavanger at det ikke er den samme personen
som har intervjuet som vil ha ansvar for oppfelgingen av kandidaten nar vedkommende
kommer ut i oppdrag hos kunden. Da er det spesielt viktig med god kommunikasjonsflyt
mellom de ansatte innad pad avdelingen. | tillegg gjelder dette som ble nevnt av
kontaktpersonen i Arendal at alle har den samme innstillingen om at medarbeiderne er den
viktigste ressursen i bedriften. Her mener jeg det er viktig i ansettelsesprosessen og i
opplaringsprosessen av internansatte a informere og implementere denne holdningen fra dag
en. Slik som kontaktpersonen i Kristiansand nevnte, kan det noen dager bli for mye fokus pa a
fa inn oppdrag og skaffe nye kunder. Dette er selvfalgelig viktig, men i det lange lgp vil rett
behandling av medarbeidere ha starre avkasting bade gkonomisk og sosialt i tillegg til at det

vil styrke Manpowers omdgmme.

Denne studien har ikke vist noe samsvar mellom medarbeiderundersgkelsen og
respondentenes oppfattelse av oppfalgingen. Ingen har ytret gnske om mer oppfalging, eller
faler seg darlig fulgt opp i ansettelsesperioden. Ikke alle respondentene har gitt uttrykk for at
de syntes det er viktig med oppfalging og heller ikke alle har tanker om forventninger til sin
kontaktperson. Mine antagelser var at medarbeiderne hadde en stgrre forventning til
oppfelging enn det kontaktpersonene klarte & gjennomfare og at dette var grunnen til at de
falte rutinene for oppfalging var middels gode. Mine undersgkelser har ikke klart & bekrefte
dette. Jeg vil derfor ta i betraktning at det er andre faktorer som har fert til lav score pa
medarbeiderundersgkelsen. Sparsmalet i MEI undersgkelsen kan i seg selv vere villedende.
«<Enhet> har gode rutiner for oppfelging nar jeg er i oppdrag ute hos kunder» Det at
rutinene ikke oppleves som gode, betyr ikke ngdvendigvis det samme som at medarbeideren
ikke faler han eller hun far nok oppfelging. Det betyr kanskje bare at man ikke hgrer sa mye
fra Manpower nar man er i oppdrag eller at medarbeiderne ikke vet hva man kan forvente av
oppfalging og kontakt i lgpet av et oppdrag. Dette kan vere grunnen til at avdelinger har
scoret lavt, men nar jeg spgr medarbeiderne om de fgler de far for lite oppfalging sa oppleves
ikke det som noe problem. Ikke alle av respondentene jeg har snakket med i Stavanger var

ansatt i Manpower hgsten 2011 da medarbeiderundersgkelsen ble foretatt. Dette kan ogsa
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veere en grunn til at svarene jeg har fatt hos respondentene ikke speiler MEI undersgkelsen. |
Stavanger har Manpower flere kunder som har kveldsansatte. Kanskje ligger noe av
problemet i det den internansatte i Kristiansand fortalte pa telefon til meg:

«Det som jeg har litt darlig samvittighet for er deltidsmedarbeidere som begynner seint pa jobb,
som begynner i halv 5-5 tida og som jobber til 8-9 pa kvelden, for de har jeg ikke sa stor mulighet
for & treffe, sa jeg praver jo a ringe til de innimellom og sa ha litt mailkontakt og sanne ting, men
det er litt vanskeligere a falge opp de, sann det rent fysiske» Kristiansand

Med mange kveldansatte kan det veere vanskelig for Stavanger a felge opp disse og vere
fysisk til stede pa arbeidsplassen i like stor grad som hos de medarbeiderne som jobber dagtid.
Stavangerkontoret er vesentlig starre en de andre i regionene og det er en mulig sammenheng
mellom starrelse og oppfalgingen. For det forste kan store avdelinger og flere ansatte kan
oppleves mer upersonlig for medarbeiderne og kanskje kan de som forholder seg til de mindre
kontorene oppleve mer tilhgrighet. For det andre kan det vaere lettere a kritisere en stor
avdeling som Stavanger, mens pa de sma kontorene der kandidatene opplever at de kjenner
kontaktpersonene kan det oppleves mer vanskelig @ komme med kritikk til avdelingen.
Personlig forhold til kontaktpersonen kan vare med & gke jobbtilfredsheten hos den enkelte
medarbeider. For det tredje har Arendal betydelig feerre konkurrenter enn det som finnes i
Stavanger. En fglge av det kan vare at kandidatene ikke sammenligner Manpower med andre
byraer. Nettopp fordi det finnes mange konkurrenter i Stavangeromradet er det desto viktigere

med den gode oppfalgingen og ivaretagelsen av medarbeiderne i oppdrag

Det er i tillegg til fysiske starrelse vesentlig & nevne at Stavangerdistriktet det siste halve aret
har gkt omsetning enn del mer enn de andre kontorene. Dette har selvsagt mye med stgrrelsen
pa kontoret & gjgre, men dette kan ogsa veere en direkte grunn til at det i hgst var mindre fokus
pa oppfalging og ivaretagelse av medarbeidere og mer fokus pa a skaffe nye kunder. De jeg
har snakket med de siste manedene har i stor grad vert forngyde med sitt forhold til
Manpower Stavanger. Dette kan dreie seg om at nar det ble bedre tider tar kontaktpersonene

seg mer av medarbeiderne fordi de har mer overskudd til det.

Strukturen pa avdelingene kan ogsa veere avgjgrende for hvordan rutinene for oppfalging
fungerer. Dersom alle internansatte i Stavanger hadde ansvar for medarbeidere i oppdrag, slik
som i Arendal og til dels Kristiansand, ville det vere feerre medarbeidere a fglge opp og jeg

mener at jo flere medarbeidere man har a fglge opp, desto vanskeligere er det a fa tiden til &
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strekke til. De store avdelingene har ofte flere medarbeidere i oppdrag per ansatt som vil si at
noen av kontaktpersonene med ansvar for storkunder har en betydelig sterre andel
medarbeidere de har ansvar for i1 forhold til Arendal, Kristiansand og Haugesund.
Kontaktpersonene i Arendal nevnte at de alle har den samme innstillingen til jobben og at de
er veldig opptatt av a ringe tilbake til medarbeidere som har ringt uten & fa tak i dem. De har
en innstilling om at det er medarbeiderne de lever av. Dette vil veere lettere nar det er feerre

ansatte og serge for at alle har et felles mal og like rutiner for oppfalgingen.

For & avdekke mulig misforstaelse eller forventninger utover det som kan tilbys, mener jeg det
er viktig & ha forventningsavklaring som et punkt i intervjusammenheng. Hva forventer
kandidaten av Manpower og sin kontaktperson og hvordan stemmer dette overens med hva
Manpower faktisk kan tilby? | tillegg er det viktig & avklare hvilke forventninger som stilles
til kandidaten som representant for Manpower. Dette kan bidra bade til en opplevelse av at
vedkommende er viktig for Manpower og vil ogsa vaere med og minske sjansen for

misforstaelser eller konflikter.

Det er vanskelig & se et mgnster pa at noen distrikter er mer forngyde eller mindre forngyde
med oppfalgingen og sitt arbeidsforhold i Manpower. Det ma tas i betraktning at dette kan
veere pa grunn av utvalget er for lite eller mangelfullt, men det kan ogsa rett og slett vare
fordi det ikke er sa store forskjeller. Manpower har et godt datasystem for intervjuer og en del
skjemaer som jeg opplever at de fleste faglger i intervjuprosessen. Retningslinjer kan veere med
pa a gjere ulikhetene faerre, men kan ogsa oppleves som upersonlige. Videre vil jeg drgfte
tiltak for & styrke oppfelgingen og gke graden av tilfredshet blant medarbeiderne samt

diskutere viktigheten av videre forskning pa omradet.

5.5 Videre forskning og tiltak
Det ville vere interessant & gjare en videre undersgkelse om innholdet i den psykologiske

kontrakten med et stgrre utvalg av medarbeidere. Med et stgrre utvalg pa de ulike avdelingene
kunne det veert mulig & avdekke forskjeller mellom avdelingene pa hvordan oppfelgingen
gjennomfares og oppleves. Det vil ogsa veere spennende a gjennomfgre en longitudinell
studie, altsa de samme intervjuene flere ganger over en lengre periode for a avdekke
dynamikken i den psykologiske kontrakten og se hvordan den kanskje endrer seg fra
transaksjonell til relasjonell etter som arbeidsforholdet utvikles over tid.

47



| fremtiden vil de vere interessant & se hvilke konsekvenser det nye vikarbyradirektivet vil fa
nar det implementeres i ferste halvdel av 2013. Dette vil veere interessant ikke bare for
bemanningsbransjen, men for arbeidsmarkedet generelt. Trolig vil det fore til feerre ulikheter
mellom fast ansatte og innleid arbeidskraft og blant annet i starre grad felles goder slik flere

av respondentene har uttrykt gnske om.

Det vil ogsa veere interessant nar medarbeiderundersgkelsen blir foretatt pa ny i hast og se
hvordan resultatene da ser ut. Jeg tror at noen av spgrsmalene i denne undersgkelsen med
fordel kan omformuleres for a avdekke viktige forhold. Kanskje vil andre spgrsmal bedre
speile det virkelige bilde av hvordan oppfglging fungerer i praksis og hva slags forventninger
medarbeidere har til Manpower. Det er for eksempel vanskelig for medarbeidere & avgjere
hvor gode rutiner kontaktpersonene har for oppfelging. Jeg mener dette spgrsmalet kun viser
om kontaktpersonen viser struktur eller ei. Jeg tror det vil veere mindre vanskelig & svare pa
hvordan man opplever oppfalgingen og hvorvidt man gnsker mer eller mindre av det. Et annet
tiltak kan veere at kontaktpersonene er bevisst pd & fortelle medarbeideren at dette er
oppfalging. Et sveert enkelt tiltak kan veere a bruke ordet «oppfglging» nar man kontakter
medarbeideren. «Hallo, jeg ringer for & ta en oppfalgingssamtale med deg» eller «Jeg ringer
for & felge opp at du har det bra» er et eksempel pa & gjere medarbeiderne oppmerksom pa at

man tar oppfalgingen pa alvor og har det som en del av sine rutiner.

Alle medarbeidere ansatt i Manpower har sin egen «mappe» i Manpowersystemet der all info
om vedkommende finnes. Her ligger kontaktinformasjon og et utdrag av intervjuet med
medarbeideren. Dersom forventninger avklares og gnske om oppfalging avdekkes er det
viktig at denne infoen blir lagret i denne mappen. Pa grunnlag av mitt kjennskap til
Manpowers internsystem, men jeg at dette slettes ikke bar veere noe problem, men en rutine
som tas pa alvor. Ved a tilpasse oppfelgingen til individene mener jeg medarbeiderne i starre

grad vil fgle seg ivaretatt av Manpower.

Det ble nevnt av kontaktpersonen i Kristiansand at mangel pa internansatte farer til mer a
gjere for de ansatte og at det derfor er vanskelig a falge opp alle medarbeidere i like stor grad.
Det vil pa noen avdelinger veere gnskelig med oppbemanning slik at kontaktpersonene i flere
tilfeller klarer a falge opp medarbeidere med jevne mellomrom. Dette gjelde ogsa med tanke

pa Kkarriereveiledning som mange medarbeidere ytrer gnske om. Dersom internansatte i
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intervju og i oppfglging med medarbeidere tar seg tid til & snakke om veien videre i
Manpower kan dette bidra til at medarbeidere blir veerende lenger i byraet og det kan skape
tilhgrighet. Dette dreier seg selvsagt om penger og hvorvidt avdelingene gnsker & bruke
ressursene pa dette, men jeg mener at i et langsiktig perspektiv vil slik veiledning kunne gi
avkastning i form av medarbeidere med stor tilhgrighet, tillitt og trofasthet som igjen vil fore
til bedre kvalitet pa arbeidet de utfarer. Alle respondentene har gitt uttrykk for at de ferst og
fremst forholder seg til kunden de er utleid hos og at de feler det er denne som er
arbeidsgiver. Noen respondenter gav uttrykk for at samlinger med andre Manpoweransatte og
kontaktpersonen er hyggelig. Slike samlinger gjgr medarbeiderne mer klar over hvem andre i
samme firmaet som jobber i Manpower og hjelper ogsa for & bli kjent med kontaktpersonen.
Dette er ogsa tiltak som vil skape tilhgrighet til Manpower. Samlinger finnes i mer eller
mindre grad hos noen avdelinger og blir gjennomfart hos noen kunder, men jeg mener det er

rom for flere sammenkomster for Manpoweransatte.

Stavanger har mange deltidsansatte medarbeidere. Flere av disse jobber kveldstid. Kanskje
gjelder det for Stavanger, det som kontaktpersonen i Kristiansand uttalte at det er vanskeligere
a fglge opp de som jobber kveldstid. Kanskje er den store andelen av kveldsansatte i
Stavanger noe av grunnen til at enheten har scoret lavt pa spgrsmalet om rutiner for
oppfalging. Dette ber ikke veaere noe problem for kontaktpersonene. | Manpowers hverdag er
timeplanen i stor grad fleksibel en dag innimellom der man forskyver arbeidsdagen fra 12-20 i

stedet for 8-16 skaper muligheter for a besgke og falge opp de som jobber kveldstid.

A gi medarbeiderne klare beskjeder om hva som forventes og i tillegg invitere til at de tar
kontakt med kontaktpersonen kan skape mindre misngye blant medarbeiderne. P4 den andre
siden kan det bidra til mange forstyrrelser i hverdagen for den internansatte. Avklaring for nar
det er greit & ta kontakt er ikke & yte darlig service. Internansatte kan ikke veere tilgjengelig
for medarbeiderne 24 timer i daggnet. Jeg foreslar & gi beskjed til medarbeiderne nar det er
greit & bli oppringt og i tillegg sperre nar det er greit at Manpower kontakter medarbeideren.
Det er ogsa mulig a gi beskjed om at for eksempel om 3 maneder tar kontaktpersonen kontakt.
Det er da viktig & notere seg dette i kalenderen og falge det opp. Manpowers driftssystem er et
godt verktay for at dette skal vaere mulig a gjennomfare uten for mye ekstraarbeid. Det hgres
kanskje banalt enkelt ut, men jeg tror det er mangel pa gode rutiner som ofte kan fare til at en
medarbeider blir litt «glemt». Nar vedkommende i arbeid gjgr en god jobb hos kunden er det i

sveert liten grad behov for a falge opp, men undersgkelsen viser at medarbeiderne setter stor
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pris pa uformell kontakt som en kaffekopp eller telefonsamtale for & hgre hvordan situasjonen

er.
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6 Konklusjon

Jeg har nd kommet ved veis ende i denne oppgaven og gnsker her & oppsummere funnene i
oppgaven samt svare konkret pa mine forskningssparsmal og problemstillingen. Studien har
tatt for seg respondentens opplevelse av det & veere ansatt i bemanningsbyrda samt
internansattes opplevelse av & ha ansvar for medarbeidere i oppdrag. Under falger mine

forskningsspgrsmal som har veert bakgrunnen for det jeg gnsket a avdekke.

1. Er den psykologiske kontrakten synlig i ansettelsesforholdet?

Oppgavens struktur viser hvilke temaer jeg har trukket ut som hovedelementer i den
psykologiske kontrakten. Det fgrste punktet har dreid seg om forventninger, forpliktelser og
lafter. For det andre har jeg diskutert hvorvidt det finnes en dobbel psykologisk kontrakt som
betyr at medarbeideren har et forhold bade til Manpower og til kunden de er utleid hos. For
det tredje har jeg forsgkt & avdekke brudd pa den psykologiske kontrakten. Jeg mener at den
psykologiske kontrakten i varierende grad er synlig for medarbeideren. Noen medarbeidere
redegjer for mange tanker rundt sitt ansettelsesforhold som ligger uten for den formelle
arbeidskontrakten. Dette dreier seg om alt fra forventning om oppfelging og tilstedevarelse
fra kontaktpersonen til brudd pa kontrakten i form av mangel pa goder eller manglende
oppfelging. Det er ogsa tydelig at medarbeiderne forholder seg bade til Manpower og kunden
de er utleid hos og dette er tegn pa at det finnes en dobbel psykologisk kontrakt. Jeg tror
likevel ikke at alle medarbeiderne selv er klar over at det finnes en psykologisk kontrakt. For
det farste er ikke den psykologiske kontrakten et begrep som brukes i daglig talen. For det
andre er kontrakten er implisitt og uavklart for partene i kontrakten.

| ansettelsesforholdene til medarbeiderne i Manpower finner jeg i stor grad tegn pa at den
psykologiske kontrakten er transaksjonell kontrakt. Mye av kontakten med kontaktperson og
noe av misngyen dreier seg om lgnn, timelister og lgnnsutbetalinger. Jeg mener det finnes en
forskjell pa psykologiske kontrakter i et arbeidsforhold der arbeidstakeren er fast ansatt og i et
arbeidsforhold der den ansatte er utleid gjennom bemanningsbyrd. Til na har det veert noen
ulikheter pa rettigheter og goder for aktgrene som jobber i bemanningsbyraer og dette har som
nevnt skapt misngye blant noen. Dette kan vere noe av grunnen til at mange sgker seg mot
kunden de er utleid hos. Medarbeiderne opplever oppdragsgiver som arbeidsgiver og
forholder seg i stor grad til dem i det daglige. Dette kan ogsa vare grunnen til at de fleste av

respondentene gnsker en fast ansettelse i firmaet de er utleid til. Det er tydelig at Manpowers
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medarbeidere i stor grad kun forholder seg til Manpower kun ved praktiske forhold som lgnn
og ferie. For andre er det erfaring og karrierebygging som er viktig. Dette velger jeg a se pa
som relasjonelle kontrakter. De som har vert i arbeidslivet i mange ar eller veert ansatt hos
Manpower lenge er klar over svakhetene ved & veare ansatt i bemanningsbyra. Mange
opplever utrygghet ved midlertidig ansettelser. De studentene jeg har veert i kontakt med i
forbindelse med denne oppgaven ser pa Manpower som en mulighet til & fa innpass i
arbeidslivet og som videre karrierebygger. De opplever kortvarige arbeidsforhold som positivt
for & fa erfaring og er ikke redd for a ta sjanser. Pa grunnlag av dette mener jeg studentene er
svart viktig for Manpower og at disse ma falges opp slik at medarbeiderne kan oppleve at et
karrierelgp i bemanningsbyra er mulig. Det var tydelig at det ikke var mange som sa dette
som en mulighet i dag.

2. | hvilken grad finnes det en forventning om oppfelging?
Jeg opplevde varierende grad av forventning til Manpower og kontaktpersonen. lkke alle
respondenter har forventninger til Manpower eller opplever at det stilles forventninger til dem
som arbeidstaker. | motsetning gir alle kontaktpersonene uttrykk for at de har mange
forventninger til sine medarbeidere og de sier ogsa at disse blir avklart med medarbeidere i
starten av ansettelsesforholdet. Her finnes det med andre ord et gap mellom det
kontaktpersonene sier de gjer og slik det fungerer i praksis eller oppfattes av medarbeidere.
Det jeg har sett er at det ikke er noen av mine respondenter som har uttrykt at de fgler de far
for lite oppfelging nar de er i jobb. Dette gjelder bade i Stavanger og de andre kontorene. Jeg
vil likevel ikke se bort i fra at dette kan dreie seg om at de, spesielt pa de mindre kontorene,
kan veere redd for & si noe negativt om sine kontaktpersoner fordi avdelingen er liten og mer
personlig enn de starre kontorene. Det er ogsa et spgrsmal om det respondentene sier er det de
mener. Kanskje klarer de ikke & uttrykke i samtale med meg sine tanker om sitt
ansettelsesforhold. En annen mulighet er at de selv ikke er klar over hva deres psykologiske
kontrakt inneholder. Det kan ogsa dreie seg om at forventningen om oppfalging er
underliggende og ikke tydelig for respondentene selv. Muligheten er ogsa til stede for at de tar
oppfelgingen som en sa stor selvfglge at de ikke klarer & uttrykke at de har en forventning om
det. Jeg tror mye av forventningene vi har ligger i underbevisstheten og de er ikke alltid sa lett
a gjare eksplisitte slik Rousseau (1995) og Herriot og Pemberton (1997) mener er gnskelig.
Mange av forventningene og tankene vi har rundt et ansettelsesforhold styres av
grunnleggende holdninger og verdier. 1 tillegg er de erfaringsbaserte slik Coyle-Shapiro og

Kessler (2000) ogsa mener.
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3. Hva gjer kontaktpersonene i Manpower for a fglge opp medarbeidere i oppdrag?
Kontaktpersonene i de ulike distriktene forteller om oppfelging av medarbeidere som en del
av arbeidshverdagen, og det er enighet om viktigheten av denne. Alle forteller at de gjerne
skulle hatt mer tid og brukt denne pa oppfelging av medarbeidere. De gnsker a vare fysisk il
stede pa arbeidsplassen hos medarbeiderne, men sier det er vanskelig i en travel hverdag og at
det er mye fokus pa hva som gir gkonomisk avkastning. Kontaktpersonene forteller samtidig
om sosiale sammenkomster med medarbeidere og dette gjenspeiles i medarbeidernes
fortellinger om oppfalgingen. I tillegg nevnes besgk med feriegaver og en kaffekopp som
positive opplevelser for medarbeiderne. Noen kontaktpersoner forteller om klare rutiner for
hvor ofte man tar kontakt med medarbeidere, men selv om rutinene finnes er det ikke alltid de
falges.

4. Hvilken effekt kan det ha dersom avdelingen blir bedre pa oppfelging av
medarbeidere?

Dersom avdelingen som helhet blir bedre pa oppfalging av medarbeidere vil dette gjenspeiles
i MEI undersgkelsen. Oppfalging vil blant annet hjelpe til & avdekke konflikter som finnes
hos kunden og irettesette medarbeidere som eventuelt ikke gjar en god jobb, eller rose de som
viser til gode resultater. Dersom oppfglgingen gjeres pa riktig mate kan det bidra til at
medarbeiderne foler starre tilhgrighet, det vil skape tillitt og medarbeiderne vil bli mer
trofaste til Manpower. Dette vil pa alle omrader veere positivt fordi det er viktig for
Manpower at medarbeiderne er gode representanter for byraet. Det har stor betydning at bade
kunder og medarbeidere velger & bruke Manpower framfor konkurrentene som det finnes
stadig flere av.

Problemstillingen min har veert: Hvordan pavirker den psykologiske kontrakten

opplevelsen av oppfalging blant ansatte i bemanningsbyraer?

Forskningssparsmalene som beskrevet over har blant annet bidratt til & hjelpe meg a svare pa
dette sparsmalet. Svaret pa problemstillingen er derfor den endelige konklusjonen som
oppsummerer oppgavens innhold og resultat.

Innholdet i den psykologiske kontrakten kan pavirke opplevelsen av oppfelging i stor grad
dersom forventningene til grad av oppfelging og hva oppfelgingen skal inneholde ikke
samsvarer mellom kontraktspartene. Forventningsavklaring og avklaring av innholdet i den

psykologiske kontrakten mellom medarbeider og kontaktperson kan i kombinasjon bidra til
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riktig oppfelging og ivaretagelse av medarbeidere. Dette kan videre fore til forngyde
medarbeidere som igjen vil gjenspeiles i bedre resultater i medarbeiderundersgkelsen.
Forhapentligvis vil kombinasjonen av disse momentene fare til at medarbeiderne velger a

fortsette a jobbe i Manpower.
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