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1. Managementkonsultforetag

"Nar jag tanker efter vet jag faktiskt fortfarande inte vilka arbetsuppgifter jag kommer ha, och hur
min arbetsdag kommer att se ut om jag skulle borjar arbeta har” (Leif, 2006)

Citatet ovan kommer ifran en bok som beskriver rekryteringsprocessen hos ett kant
managementkonsultforetag (MKF). Personen som yttrar sig har gatt igenom hela
rekryteringsprocessen och har mojlighet att fa fast anstallning pa detta kanda MKF. Trots att
personen sakerligen fatt massvis med information under rekryteringsprocessen, ar denne
fortfarande forvirrad, och verkar inte veta sarskilt mycket om vad det framtida arbetet som
managementkonsult kommer att innebéra. Citatet illustrerar fenomenet som denna uppsats

kommer att handla om, namligen rekryteringsprocessens oklara sidor hos MKF.

Managementkonsultbranschen som helhet ar inte helt latt att fa grepp om. Manga MKF fér en
relativt blyg och tillbakadragen roll i media och press. Till exempel kan namnas att manga
MKF inte garna staller upp for intervjuer — vilket vi snart kommer att fa praktiska exempel pa.
Det cirkulerar aven en del kdnda och mindre kanda floskler om branschen. Nedanstaende citat

exemplifierar dessa.

1. "Skall vi krangla till det sjalv eller skall vi plocka in en konsult” (okand)

2. "De [Konsulterna] sager mig inte bara hur manga medarbetare som maste skjutas ihjal, de
skriver ocksa namnen pa kulorna (Leif 2006)”

Vad &ar da ett managementkonsultféretag? Enkelt uttryckt kan sagas att ett MKF
tilhandahaller konsulttjanster och hjalper féretag med deras strategiska fragor, till exempel att
utarbeta en strategi for en utlandsexpansion, organisatoriska forandringar (organizational
change) med mera (Clark 1995). En av deras storsta styrkor ar att de kan hjalpa foretag att
belysa problem ur nya perspektiv. Managementkonsultbranschen i Sverige kannetecknas av
att det finns ett fatal stora aktorer som star fér lejonparten av omsattningen i branschen. De
flesta MKF i Sverige &r dock enmansforetag (Konsultguiden 2006). Clark (1995) noterar att
eftersom intradesbarriarerna pa marknaden ar praktiskt taget obefintliga s ar det valdigt latt
for nya aktorer att ta sig in pa marknaden. Som Clark uttrycker det: "intrade &r gratis”. Detta
far till folid att kvalitén pa konsulttjansten ar av yttersta vikt, en hog kvalité pa tjansten ar det
enda som sakerstaller att klienten aterkommer. Klienten avgor helt pa egen hand om kvalitén
pa tjansten ar tillfredstallande. | de fall dar de inte anser sig vara nojda rostar de helt enkelt
med fotterna. Men det har visat sig att det inte uteslutande ar kvalitén pa tjansten som &r
avgorande fér om kunderna aterkommer. Clark papekar att personliga relationer &r en viktig



faktor for att sakerstalla langvariga affarsrelationer. Detta gor att personalen blir en valdigt

viktig del i branschen.

MKF faller inom ramen for professionella servicefirmor (professional service firms, PSF).
PSF ar foretag som applicerar specialistkunskap for att skapa skraddarsydda I6sningar pa
klientens problem. De anstéllda &ar "professionella” som, traditionellt sett, har formella
utbildningar av typen jurist, civilekonom och ingenjor (Alvehus 2006). Definitionen av
professionella servicefirmor ar problematiskt och grunden i problematiken star att finna i hur

just “professionell” definieras _(www.sbs.ox.aciukDen generellt mest accepterade

definitionen ar att PSF definieras av fa fysiska resurser (vardet kommer fran de anstéllda), en
organisation som praglas av en hog sjalvstandighet och att de anstéllda i hdg grad identifierar
sig med yrket. Nar ett féretag inte levererar produkter utan tjanster, bli foljaktligen personal

dess viktigaste resurs. Sa verkar fallet aven vara pa MKF. Det MKF som forra aret lyckades
omsatta mest per konsult nadde smatt hisnande 7,1 miljoner kronor enligt Konsultguiden 2006.
Detta bor stéllas i jamforelse med de 1-2 miljoner kronor per anstalld som ar genomsnitt hos

industriféretag. Det visar pa att personal hos MKF har en mycket framtradande roll.

MKF rekryterar till stor del nyutexaminerade studenter, helt utan eller med valdigt lite
arbetslivserfarenhet (Block, 1981). Studenter har en mycket bra och attraktiv bild av MKF.
Imagebarometern 2005, en undersékning som gjordes pa Handelshdgskolan i Stockholm, dar
studenterna tillfragades om de mest attraktiva arbetsgivarna, kom fram till foljande resultat:
managementkonsultféretaget McKinsey & Co toppade listan, vilket de lyckats gora varje ar
sedan 1999 (www.hhs)eMcKinsey & Co ar alltsd den arbetsgivare som studenter ifran
Handelshogskolan helst skulle vilja arbeta for. P& topptio-listan aterfinns dessutom tva MKF
till, namligen The Boston Consulting Group och Bain & Co. En annan undersékning fran
2006, The Universum Pan Graduate Survey, dar ca 19 000 studenter i Europa tillfragades om
de attraktivaste arbetsgivare, gav foljande resultat: pa forsta plats kom McKinsey & Co, foljt

av The Boston Consulting Group.

1.1 Fenomenet insider hemsidor

Genom att soka pa Internet upptackte vi ett fenomen som tyder pa att rekryteringsprocessen i

MKF &r speciell. Det vi upptackte kallar vi "insiderhemsidoP& dessa hemsidor aterfinns

! Exempel p& dessa insider-hemsidowémv.vault.comochwww.squeaker.net




stora mangder information som upplyser studenter om hur de ska ga till vaga for att klara sig
igenom rekryteringsprocessen. Pa hemsidorna hittas guider angaende kladsel och upptradande,
fallstudier som pastas harstamma fran riktiga anstallningsintervjuer, I6sningar pa tankenotter
som sags vara aterkommande pda intervjuer och de “ratta” svaren pa intervjufragor.
Informationen kommer oftast fran fore detta studenter som har sammanfattat sina erfarenheter
av rekryteringsprocessen hos MKF. En av de storre hemsidorna har till och med slappt en bok
inom amnet som kan kopas via hemsidan. Det ar inte ovanligt att dessa hemsidor &ar sa pass
valbesokta att dgarna inte bara finansierar dem genom annonser, utan aven kan ta ut hoga
medlemsavgifter for att besokarna ska fa tillgang till informationen pa hemsidan.
Professionaliteten som hemsidorna utstrdlar ar slaende. Vi fragar oss om det finns en
informationsasymmetri som grund for dessa hemsidor? Det finns inga omfattande hemsidor
som beskriver hur studenter ska fa jobb pa IKEA till exempel. Vad orsakar denna efterfragan

pa information?

1.2 Oklar het

Det ar intressant att satta det inledande citatet i uppsatsen i relation till undersékningarna éver
attraktiva arbetsgivare. Det skulle namligen kunna tolkas som att studenterna tycker det ar
attraktivt att inte veta vad som vantar en i det dagliga arbetet, ndgon sorts mystik och oklarhet

som det finns varde pa.

Da begreppet oklarhet kommer att vara en central del i var uppsats kommer vi har att belysa
denna term. Enligt Alvehus (2006) ar begreppet en 6versattning av engelskans "ambiguity".
Relaterade begrepp inom engelskan &r "uncertainty" och "equivocality”, som kan Oversattas
som "osakerhet" och "mangtydighet". Osakerhet ar framtidsrelaterad och uppstar eftersom
informationen som behdvs fortfarande saknas. Problemet med osakerhet kan l6sas med mer
information. Mangtydighet kan daremot inte I6sas med mer information eftersom
mangtydighet har sin grund i hur ndgot tolkas. Det som skiljer oklarheten fran de tidigare tva
begreppen ar att oklarhet kan anvandas aktivt av olika aktorer, eftersom oklarhet kan lamna
utrymme for tolkning och olika perspektiv. Vi véljer att inte ytterligare diskutera dessa
begrepp och istallet modifiera Alvehus (2006) fokus nagot. Alvehus vljer att inte fokusera pa
varifran oklarheten harstammar, detta tillndr informationsteorin, utan istallet titta pa hur
aktdrerna hanterar oklarheten. Vi tar &nnu ett steg och véljer att se hur oklarheten anvands,

men vi gor en begransning genom att ta foretagets rekryteringsperspektiv. Precis som Alvehus



(2006) beskriver, genomsyras PSF och kunskapsarbete i nastan alla delar av arbetet av mystik,

oklarhet, mangtydighet, osékerhet och vitt skilda tolkningar.

Vi har identifierat ytterligare fenomen, forutom insiderhemsidorna i rekryteringen hos MKF
som tyder pa oklara aspekter. Till skillnad frdn manga industriforetag som ofta soker
manniskor med specifika bakgrunder och teoretiska kunskaper for olika speciella positioner sa
rekryterar MKF pd ett helt annat satt. VD:n pa ett av Sveriges storsta MKF sager foljande om
rekryteringen pa sitt foretag (www.hhs.se).

"Grunden for var framgang har alltid varit att kunna knyta de mest talangfulla formagorna till oss
och att erbjuda dem de basta mdjligheterna till professionell och personlig utveckling”

Detta MKF soker alltsa inte folk med speciella kunskaper utan framst talangfulla formagor.
Detta kommuniceras da ut med till exempel foljande citat pa deras hemsida:

“Consulting is an exciting and challenging job with great personal development potential, but it's
important to recognize that it does not suit everyone”

Citatet ovan konstaterar att arbetet som managementkonsult ar spannande och utmanande,
men att det inte passar alla. Hur hittar MKF da sina talangfulla individer? Vad &r egentligen

ett spannande och utmanande arbete? Och varfor passar det inte alla?

Att MKF sjalva anser rekryteringsprocessen ar ett kansligt amne antyds av de svar vi erhéll av
de foretagen som avbojde att stalla upp pa intervju. Ett av foretagen svarade att de generellt &r
valdigt restriktiva med att tala om detta. De avslutade samtalet med att sdga att de hellre
verkar an att tala. Vad ar det som gor att dessa foretag ar sa restriktiva med att yttra sig om
denna process? Kan oklarheten bidra med nagot till MKF:s rekryteringsprocess? Ar det s att
MKF ser oklarhet i rekryteringsprocessen som en forutsattning for att skapa professionell

nyfikenhet hos framtida anstallda?

1.3 Teoretiskt perspektiv parekrytering

Vad ar da en rekryteringsprocess och vad star begreppet rekrytering foér? Bergstrom (1998)
aterger i sin avhandling en historia om en soldat som monstrar. Historien syftar till att pavisa
att rekrytering harstammar fran det militara och handlar om urval. Aven om rekrytering idag
har blivit mer sofistikerat an den var for hundra ar sedan finns det fortfarande vissa saker som
inte har andrats. Precis som militéaren inte vill anta alla ménstrande — vill och kan ett foretag

inte anstalla alla sékande for en tjanst. Rekrytering handlar alltsa om att pa nagot sétt valja ut
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manniskor for en uppgift - att gora ett urval. En sak som daremot har &ndrat sig ar
associationerna till ordet rekrytering. Nufortiden forknippas ordet kanske inte framst med

militdren, utan mer i samband med foretag.

Begreppet rekryteringsprocess definierar vi som alla aktiviteter vars syfte ar att skapa fordelar
for att i slutandan fa till stand en framgangsrik rekrytering. Manga skulle sakert mena att en
rekryteringsprocess forst tar fart nar en person val skickar in ansdkningshandlingar, vissa
kanske till och med forst kallar det rekryteringsprocess nar en person har kommit sa langt som
till en anstallningsintervju. | var definition ingar dock aven de aktiviteter som sker i det tidiga

stadiet av en rekryteringsprocess, alltsd foretagspresentationer och andra liknande
arrangemang. Definitionen av rekrytering enligt Sundstrom & Landemo (1974, genom

Bergstrom 1998) inkluderar allt som sker fran det att behov av ny medarbetare anmals till det
att han ar anstalld och placerad. Denna definition sammanfaller med var precisering av

rekryteringsprocess.

Under 80-talet vaxte det fram en fornyad syn pa rekrytering. Denna kontrasterade mot den
uppfattning om personalpolitik som radde tidigare, en personalpolitik som syftade till att vélja
ut, utveckla, beléna och styra anstéllda pa ett satt som uppfyller organisationens mal (Legge,
1995Y. Den nyare synen innebar att rekrytering som del av personalpolitiken borjade ses som
nagot som foretagen aktivt kunde arbeta med som en del i det strategiska arbetet. Prien (1983,
genom Bergstrom 1998) menar pa samma satt att foretagen aktivt maste fundera over hur
deras rekryteringsstrategier ser ut. Syftet med det strategiska rekryteringsarbetet ar att
foretaget skall kunna valja mellan manga kvalificerade kandidater istallet for att tvingas gallra
bland ett fatal. | var undersokning kom vi fram till att vissa MKF hade sa mycket som 1000
ansokningar per ar och ett genomsnittligt antal nyanstallningar pa enbart 5 personer. Prien
(1992) beskriver detta forhallande som "selektionsgraden”, vilket innebar tillgangliga platser i
forhallande till antal sokande. Exempel: Det finns 20 platser och 1000 sotkanden.

Selektionsgraden blir d& 1 pa 50 och urvalsgransen maste foljaktligen bli mycket snav.

Prien (1992) presenterar fyra extremkombinationer som askadliggor hur selektionsgraden i
foretag kan se ut. Han har efter dessa kombinationer formulerat fyra urvalsstrategier:

2 Legge beskriver i sin bok frdn 1995 detta som den normativa modellen.
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1. Placeringsstrategi: Manga sokande — manga platser.

2. Rekryteringsstrategi: Manga lediga platser — fa sokande

3. Regdratt urvalsstrategi: Falediga platser — manga sbkande

4. Individualiserad urvalsstrategi: Fa lediga platser — fa sokande

Selektionsgraden hos MKF visar att de ska tillampa en regelratt urvalsstrategi enligt punkt tre
ovan. Att befinna sig i en situation, dar f& platser skall besattas, och till detta ha manga
ansokningar, maste anses fordelaktigt. Detta eftersom foretaget har manga ansokningar att
valja bland, och allt annat lika, battre mojlighet att hitta bra kandidater. Prien (1992) menar att

i en sadan situation bor foretag agna sig at att "aktivera ett medvetet urval”, vilket innebar att
hitta de mest kompetenta kandidaterna. Dock papekar han att foretaget aven maste fortsatta att
locka manga sokande till sitt foretag. MKF maste saledes bade sakra ett hogt inflode av
ansoOkningar, samt arbeta med sitt urval. Vi valjer nu att aterknyta till oklarheten. Fenomen
som insider-hemsidor, samt att vissa MKF inte vill yttra sig om sin rekrytering, antyder att det
finns oklara aspekter i rekryteringsprocessen. Varfor vill inte MKF uttala sig? Vad ar det som

ar sa hemligt? Kan det finnas nagot samband med MKF:s selektionsgrad och de oklara
aspekterna av rekryteringsprocessen? Kan det vara sa att det medvetna urvalet gar att influera
med hjalp av oklarhet? Och kan oklarhet generera nya ansokningar? Det &r med dessa

fragestallningar i bakhuvudet som vi formulerar vart syfte — ledorden for denna undersokning.

1.4 Syfte

Syftet med denna uppsats ar att skapa en forstaelse for oklarhetens roll som strategiskt

instrument i rekryteringsprocessen hos managementkonsultféretag.
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2. Tillvagagangssétt och metod

Vi kommer har att redogdra for de metodval som vi gjort. Vi borjar med att resonera kring
urvalet i var undersokning, sedan beskrivs hur vi gick tillvaga for att fa tag pa foretagen vi har
valt ut. Darefter belyses anledningen till att vi valt kvalitativ metod med induktiv ansats, samt
viktiga val géllande intervjuerna och transkriberingen. Vi avslutar detta kapitel med ett

resonemang kring de etiska fragestalliningar som dykt upp under arbetet.

2.1 Nodvandiga fortydlingar

Eftersom vi har valt att fokusera pa rekryteringsprocessen mot studenterna och amnade dra sa
representativa slutsatser sa mojligt av det empiriska material vi samlade in, blev var definition
av vilka foretag som skulle komma att inga i undersokningen relativt oproblematisk. Vi valde
ut de storsta foretagen i Sverige inom managementkonsultbranschen. Detta val gjorde vi ur
Konsultguiden 2006, som varje ar publicerar statistik pa detta. Darmed begransade vi oss i
valet av antal foretag, vilket var nédvandigt for att kunna genomféra en relevant studie. Det
ska dock tillaggas att de flesta MKF i Sverige ar enmansféretag eller féretag med mycket fa
anstallda (Konsultguiden 2006, Affarsvarlden). Dessa MKF ar dock inte sarskilt aktiva nar det
galler rekrytering av nyutexaminerade studenter och darfér har vi valt att undvika
enmansforetag i var undersokning. Nar vi i uppsatsen talar om MKF, branschen, eller
foretagen, sa syftar vi pa det urval av foretag vi gjort om inte annat uttryckligen séags.
Foretagen nedan ar de foretag som har tillfrdgats om att deltaga i undersokningen och de
kommer efter foljande presentation inte att namnas vid namn. | denna grupp finns alltsa aven
foretag som har valt athte stélla upp for intervju, vi kommer dock inte att avsldja vilka.
Urval av foretag:

Accenture Boston Consulting Group
Arthur D.Little Booz Allen Hamilton

A.T Kearney Capgemini

Bain & Co. McKinsey & Co

BearingPoint
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For att fa ytterligare perspektiv pa rekryteringsprocessen hos MKF har vi valt, férutom de
nyss namnda foretagen, att &ven intervjua en student. Denna student har gjort internship
(praktik) pa tva av ovanstdende MKF — bada internship ledde till erbjudande om fast
anstallning. Han har saledes genomgatt rekryteringsprocessen och kan pa ett trovardigt satt
uttala om sig denna. Ett annat val som var nodvandigt var vilken rekrytering vi skulle titta pa.
MKF delar ofta upp rekryteringen i tva delar, en del som utgérs av rekrytering av seniora
medarbetare, alltsd personer med arbetslivserfarenhet. Den andra delen av rekrytering
fokuserar pa rekrytering av nyexaminerade studenter, med ingen, eller mycket liten
arbetslivserfarenhet. Det ar denna typ av rekrytering vi valt att uteslutande fokusera pa. Vi har
aven uteslutande valt att titta pa foretag som sjalva genomfér sin rekrytering, foretag som
anvander sig av outsourcing eller headhuritfidg denna tjanst har inte varit foremal for
undersokning. Med vart urval klart stod vi infor nasta uppgift, namligen att boka in intervjuer

med foretagen.

2.2 Jakten pa foretagen

Innan vi bdrjade ringa MKF for att boka upp intervjuer diskuterade vi hur den forsta
kontakten med MKF skulle skotas. Eftersom vi hade hért ryktesvagen att manga MKF
generellt kan vara restriktiva att stalla upp pa denna typ av arrangemang, var vi beredda pa att
stota pa patrull. Vi bestamde oss darfor for att vid den forsta telefonkontakten inte ge mer
information om uppsatsen an nodvandigt — allt for att undvika tidiga avhopp fran MKF:s sida.
Nar vi ringde bad vi alltid att f& prata med ansvarig person for rekrytering. Att inte beratta
mer &n nodvandigt om uppsatsen fungerade till en bérjan ganska bra. Valdigt snart var det
dock flera MKF som boérjade stalla foljdfragor om uppsatsen och vilka fragor vi amnade stalla
under en intervju. Manga MKF ville ha mer information om uppsatsen innan de kunde besluta
om deltagande. Vi bestamde oss déarfor for att gora en "Té4serbilaga 1) pa en sida om

vad uppsatsen skulle handla om, samt vilka samtalsamnen som skulle komma att berdras
under en intervju. Teasern skickades ut till de MKF som efterfrigade en sadan. Efter den

initiala telefonkontakten med MKF gick ett visst monster att utlasa. Det fanns tva utfall:

3 Zackrisson (2006) p&pekar att hbadting mest kommer till sin ratt vid hégre chefsrekrytering och &r sdledes
inte intressant for var undersokning.

“ En "Teaser” &r ett slanguttryck for ett kort beskrivande dokument som syftar till att skapa attraktion infor t ex
ett uppkdp (kutym inom MKF-branschen)

14



Utfall 1: utgjordes av de MKF som tackade ja till att medverka i undersékningen redan vid
forsta samtalet. Att en del MKF tackade ja direkt forvanade oss nagot, da vi, som namnt innan,
hade hort att MKF kan vara restriktiva gallande engagemang av denna typ.

Utfall 2: kannetecknades av de MKF som efterfrdgade mer information angaende uppsatsen.
Dessa MKF fick Teasern tillskickad, och de lovade att aterkomma med svar om deltagande

fortast majligt.

Av de nio tillfraigade MKF var det fem som stéllde upp. Av de fyra MKF som tackade nej var
det tvd som angav tidsbrist som skal. Att nastan haften av foretagen inte ville, eller tyckte sig
ha tid att prata om sin rekryteringsprocess, antyder att det finns oklara aspekter kring
rekryteringsprocessen i dessa foretag. Svarigheten att komma i kontakt med de olika MKF var
valdigt varierande. Vid nagra av samtalen hade vi tur, kom fram direkt, samt blev kopplade
till ratt person omgaende. Flera MKF var dock betydligt krangligare att etablera kontakt med.
Eftersom det var patagligt hur svartillgangliga vissa MKF var, téanker vi har ge nagra exempel

pa hur det kunde ga till:

1. Ett MKF vagrade att slussa oss till den rekryteringsansvariga personen. Fast vi hade pamint
i flera dagar om att vi ville bli uppringda, samt dessutom talat in flertalet ganger pa personens

telefonsvarare, tog det en vecka innan vi blev uppringda.

2. Ett MKF skotte sin kontakt med oss pa ett ndgot ovanligt och opersonligt satt, namligen
genom personen som satt i vaxeln. Detta blev nastan lite ironiskt efter ett tag, eftersom det
hela tiden kandes som att ringa till nagon topphemlig anstalt dar de anstalla méaste skyddas till
varje pris. Efter ett par dagars kommunikation med personen i vaxeln var responsen att detta
MKF inte ville medverka, vilket de inte gav nagon motivering till. Tillaggas kan att detta svar

erholls genom ett e-mail.

3. Ett MKF som var valdigt trevliga och latta att fa kontakt med, efterfrdgade daremot mycket
detaljerad information om uppsatsen. Den ursprungliga Teasern var inte tillracklig for detta
MKF, utan de ville ha annu mer detaljerad information om vad vi skulle fraga dem om. Vi

fick nastan uppfattningen att de k&nde sig lite hotade.
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Gaéllande de tvd MKF som avbojde deltagande pa grund av tidsbrist, kan vi inte sakerstalla
huruvida de talade sanning eller ej. Det som vi tycker ar anmarkningsvart i sammanhanget, ar
att bada dessa MKF efterfragade en Teaser, de var alltsa till en borjan intresserade och
namnde 6verhuvudtaget ingenting om tidsbrist. Nagot som vi ocksa vill tillagga ar att det hela
tiden var vi som fick ligga pa alla MKF for att inte tappa kontakten. Det var ytterst fa MKF
som ringde tillbaka nar de lovat, den vanligaste situationen var att de lovade att ringa upp,
men foljaktligen inte gjorde det. Problematiken till trots &r vi tacksamma till de foretag som
stallde upp. Jakten pa foretagen var nu Over och intervjuerna i Stockholm och Malmo

stundade. | nasta kapitel foljer hur vi resonerat kring val av metod fér undersékningen.

2.3 Resonemang kring kvalitativ metod

| detta kapitel kommer vi att motivera vart val att anvanda kvalitativ metod i var undersokning.

Nar det gallde insamlandet av empiri stod oss tva tillvagagangssatt till férfogande: den
kvalitativa och den kvantitativa metoden. Kvantitativ metod utgar fran att verkligheten kan
uppfattas objektivt och att det ligger i forskarens makt att redogora objektiva fakta (Bryman &
Bell, 2005). Kvantitativ metod lampar sig bast nér ett stort antal objekt ska understkas, det
vill sdga dar undersokningen gors pa bredden och ett relativt entydigt resultat presenteras
(atminstone vid en forsta anblick), medan den kvalitativa metoden kommer Vvl till pass nar en
djupare undersotkning med farre objekt ska genomféras (Bryman & Bell 2005). Som vi
beskrev i det forsta avsnittet av metoddelen, har vi valt att fokusera pa ett fatal objekt (MKF)
och koncentrera oss pa att ga pa djupet. Vi har funnit att en tolkande ansats har varit att
foredra da den ger oss mojlighet att initialt lAmna problemstaliningen relativt svavande och vi
har istallet kunnat fokusera pa den unika situation som vi har valt att underséka. Odman (1979)
beskriver den tolkande processen som att lagga ett poskeli tycker att metaforen &r en
passande beskrivning av vart arbete. Nackdelen med kvalitativ metod ar att forskaren kan

fargas eller paverkas av det denne undersoker (Bryman & Bell, 2005). Genom att vara

5 "Utgangspunkten for analysen &r en for alla valkand sysselsattning, att 1agga pussel. Till att borja med ligger
hdgen med pusselbitar dar, stor och kaotisk. Pusslaren betraktar den och k&nner sig en aning handslingsférlamad:
Var ska han borja ndgonstans? Hur ska han kunna skanka struktur och mening at det dar oformliga? Emellertid
borjar han planlost plocka bland bitarna. Smaningom visar det sig att ett ratt stort antal bitar har ungefar samma
farg. Han experimenterar med dem, forsdker foga ihop dem. Misslyckas. Plétsligt stammer tva bitar ihop med
varandra. Triumfl Kanske gar det att f reda i pusslet! Ja, plétsligt stammer fler bitar, och fler och fler. Hela sjok
med pusselfalt ligger nu fardiglagda.” Odman (1979)
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medveten om denna problematik och 6ppet redovisa den valda metodens svagheter hoppas vi
kunna undvika detta. Alvesson & Deetz (2004) papekar att det &r obefogat att definiera
kvalitativ metod som motsatsen till kvantitativ metod. De foreslar istéllet Van Maanens (1988)

definition som aven vi valt att folja:

"en uppsattning tolkningstekniker som soker beskriva, avkoda, dversatta och pa annat satt komma
till ratta med mening, inte frekvensen, hos vissa mer eller mindre naturligt forekommande

fenomen i den sociala varlden”.

Genom en tolkande metod hoppas vi kunna forklara och skapa en forstaelse for den sociala

verklighet som vi valt att undersoka.

For att fa en sd uttbmmande tolkning som mojligt har vi fokuserat pa att skriva fylliga
beskrivningar (Bryman & Bell 2005 beskriver det som "thick description”). Anvandningen
av begrepp som validitet och reliabilitet i kvalitativ forskning @ omdiskuterad huvudsakligen
eftersom de kommer fran den kvantitativa forskningen. Vi anser att dessa begrepp ar alltfor
forenklade och vill pasta att var uppsats kan betraktas som en av flera tankbara tolkningar.
Bryman & Bell (2005) foreslar att istallet for att fokusera pa validitet och reliabilitet s& bor
forskaren kombinera olika tillvagagangssatt for att fa ett realistiskt material. Vi har foljt detta
rad genom att anvanda fylliga beskrivningar, ett redogorande av alla faser i
forskningsprocessen samt olika metoder och datakallor.

Alvesson & Deetz (2004) skriver ocksa att jakten pa en dverlagsen metodologi som ska losa
alla problem kring kvalitativ eller kvantitativ metod ar meningslos, utan att det snarare
handlar om att utveckla ett satt att tAnka dar forskaren ar medveten om sina forutsattningar
och forsoker tolka materialet pa andamalsenligt satt. Vi har alltsa inte forsokt utveckla nagon
metod som syftat till att ge oss svar pa alla fragor och lésa alla problem utan har snarare haft
ansatsen att utarbeta ett satt att tanka som gor att vi forstar vara forutsattningar och framforallt
redovisa dessa forutsattningar sa att lasaren sjalv kan dra slutsatser.

2.4 Avstamp i empirin med en induktiv ansats

Valet att anvanda en tolkande ansats stéllde oss infor nasta kritiska val, namligen hur vi skulle
betrakta vara forutsattningar. Ar vi ett oskrivet blad eller en bok med luckor i texten?
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| borjan pa uppsatsarbetet hade vi en idé om att vi ville skriva om nagot inom
managementkonsultbranschen. Vi bestamde oss for att understka branschen efter intressanta
fenomen. Nar vi diskuterade researchmaterialet upptackte vi att MKF sallan uttalade sig om
sig sjalva i samband med sin rekryteringsprocess. Denna oklarhet tydde pa att nagot dolde sig
under ytan och vi bestamde oss for att undersoka det. Detta tillvagagangssatt kan liknas vid att
vi ansag oss vara ett oskrivet blad som gradvis fylldes med text. Det oskrivna bladet &r en bra,

om an nagot sliten, metafor fér den induktiva ansatsen som vi valt.

Induktiv ansats kan beskrivas som att forskaren ser ett fenomen, undersoker detta,
generaliserar samt utvecklar teori, medan deduktiv ansats tar sitt avstamp i teorin, formulerar
en tes och sedan undersoker om denne kan forsvaras eller forkastas. Vid induktiv ansats
forutsatts att forskaren ar ett oskrivet blad som ger sig ut i varlden med ett 6ppet sinne och
studerar intressanta fenomen. Den deduktiva ansatsen daremot foresprakar att en specifik
hypotes formuleras som sedan prévas med hjalp av forskarens upptackter (Bryman & Bell
2005). Forskaren betraktas som en bok som innehaller luckor i texten och dessa maste fyllas
ut. Vi valde att anvanda oss av en induktiv metod eftersom vi tog vart avstamp i empirin och
sedan formulerade vara hypoteser utifran vara upptackter. Den induktiva metoden kraver pa
ett satt mer av forskaren eftersom denne maste lamna alla forutfattade meningar och férdomar
hemma. Den induktiva ansatsen majliggjorde for tolkningar och intressanta skiftningar att

komma till ytan under vara intervjuer (Bryman & Bell, 2005).

Vart val att undersoka ett fatal foretag gar hand i hand med vara avgransningar dven om det
generellt sett ar en fordel att ha ett stort urval av respondenter i understkningen, da detta
mojliggdr en bredare empiri (Bryman & Bell 2005). Vi anser dock att det finns flera bra
argument for vart val, att intervjua ett fatal men, pa grund av deras stallning, betydande
foretag i branschemels sa ligger det i den kvalitativa metodens natur att ga pa djupet genom
ett fatal intervjuer och vid ett alltfor stort urval hade manga av férdelarna med den kvalitativa
metoden gatt forlorade. En annan anledning, och en tungt vidgande sadan, ar att vi har valt att
fokusera pa stora MKF, samt endast sadana MKF som rekryterar ett stort antal nyexaminerade
studenter. Kort sagt, vi hade inte mojlighet att undersoka fler foretag utan att komma utanfor

vara strikta avgransningar.
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Den oklarhet som vi identifierade nar vi laste om MKF gav oss alltsa ett intressant fenomen
som vi skulle fokusera pa. | nasta avsnitt kommer vi att beskriva de val vi gjort gallande

intervjumetodik, samt hur vi forberedde oss for intervjuerna.

2.5 Reflektion kring intervjuer

Har foljer en redogorelse for hur vi designade intervjuerna med MKF. Vi kommer att resonera
kring strukturen pa intervjuerna, hjalpmedel och riskerna med dessa, gruppsammansattning

och arbetet direkt efter intervjuerna.

Var huvudsakliga kalla for data var intervjuer med managementkonsulter och HR-ansvariga
som representanter for respektive foretag, samt den student som genomgatt
rekryteringsprocessen hos tva av vara utvalda MKF. Vi har i mojligaste man forsokt utfora
individuella intervjuer eftersom vi anser att det ar lattare att fa en givande diskussion med
intervjuobjektet da. Intervjuerna med MKF genomfordes pa respondenternas kontor i
Stockholm eller Malm6é och varade mellan 40 och 55 minuter. Intervjun med studenten
genomfordes pa ett fik i centrala Stockholm. Det har varit var ambition att boka face-to-
faceintervjuer nar det har varit mojligt och undvika opersonliga telefonintervjuer, detta for att
fa en mer fortrolig nivad pa intervjuerna samt kunna observera nyanser i spraket saval som
kroppsspraket hos vara intervjuobjekt (Bryman & Bell, 2005). Vi trodde till en borjan att det
skulle vara svart att boka face-to-faceintervjuer med de upptagna managementkonsulterna,
men det visade sig att manga av vara intervjupersoner foredrog det framfor telefonintervjuer.
Anledningen till detta kan vi bara spekulera i, men vi antar att det har att géra med
fokuseringen pa personliga relationer inom managementkonsultbranschen och att konsulterna

vardesatter den personliga kontakten.

Vi valde att halla intervjuerna semi-strukturerade i kombination med nagra strukturerade
frAgor som fail-safe(Bryman & Bell, 2005). Med detta menar vi att om vi skulle stéta p& en

valdigt tystlaten eller skeptisk intervjuperson sa hade vi ett antal "nodfragor” som gick relativt
rakt pa sak. Intervjuer betraktas som det normala vid anvandandet av kvalitativ metod.
Alvesson & Deetz (2004) papekar dock att intervjuer kan ges en kvantitativ dimension genom

6 Fail-safe anses synonymt med “guaranteed not to fail” enligt www.dict.die.net.
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en hard struktuf.Aven om vi valde att ha en semi-struktur pa vara intervjuer, var vi noga med
att lata respondenten tala sa fritt som mojligt. Vi ville inte att riskera att férlora de rikare
redogorelser som bor ligga till grund for en kvalitativ metod.

Det enda hjalpmedel vid vara intervjuer, undantaget klocka och inspelningsutrustning, var en
intervjuguide dar vi hade specificerat ett antal teman (se Bilaga 2). Vi lat respondenten sjalv
prata sa mycket som mojligt om dessa teman och stéllde bara foljdfragor, samt i viss man
kritiska fragor som tvingade intervjupersonen att forsvara sina standpunkter. Alvesson och
Deetz (2004) skriver att denna intervjustil gor att den intervjuade inte hammas av forskarens
forstaelse och vokabular. For att undvika lasningar eller upprepade teman i intervjuerna valde
vi att férandra gruppsammansattningen mellan intervjuerna. Forst intervjuade Suzanne och
Filip sedan Suzanne, Oscar och Filip. Kvale (1995) tar upp denna teknik, som han
kallar "Multiple Interpreters”. Han havdar att genom att sila intervjuerna genom olika

personer undvikas vissa onddiga subjektiva och slumpmassiga lasningar.

Alla intervjuer spelades in och samtliga intervjupersoner samtyckte till detta. Vi ansag att
inspelning var nodvandig for att kunna aterga till intervjuerna och genomféra en analys pa
ordval, betoning, samt andra detaljer som kan vara svara att uppfatta under sjalva intervjun.
Flera av vara respondenter uppfattade ocksa detta som positivt eftersom det, enligt dem,
minskade risken for felcitering. Risken med anvandandet av inspelningsutrustning ar att den
kan upplevas som stétande av respondenten samt att rent tekniska problem kan uppsta (Kvale,
1995). Vi upplevde varken tekniska problem eller att respondenten reagerade negativt.
Daremot markte vi av en kraftig bandspelareffekt som tog sig uttryck i att intervjupersonerna
borjade fraga en massa ingaende fragor, till exempel géallande vad konkurrenter sagt under
tidigare intervjuer, sa fort var inspelningsutrustning stangts av. Eftersom vi inte har lovat vara
respondenter att uteslutande citera fran inspelningen kommer vi att anvanda aven detta
material som empiri. S& snabbt som mdjligt efter intervjun renskrevs de anteckningar som
tagits. Detta gjordes efter Bryman & Bells (2005) fyra kriterier att notera efter intervjuns

slutférande:

* Hur intervjun gick, notiser om intervjupersonens humar, samarbetsvillighet osv.

e Var intervjun gjordes.

7 Exempelvis genom att bara stalla ja och nej fragor, inte tillata respondenten att tala fritt osv.
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» Andra upplevelser av intervjun, om det dék upp nya idéer under intervjun.

« Miljon. Lugn eller stékig, manga eller fa individer i narheten?

Vi har nu redogjort for metodiken och planeringen kring intervjuerna. Med denna planering i

bagaget bar det av till Stockholm for intervjuer med MKF.

2.6 Ett forsta intryck

Intervjuerna med de utvalda MKF forsokte vi boka in i samma vecka eftersom samtliga
intervjuer genomfordes i Stockholm och uppsatsskribenterna alla &r bosatta i Lund. Alla MKF
hade sina kontor belagna mycket centralt i Stockholm (inom en radie av 500 meter fran
Stureplan). Alla MKF som vi bestkte gav ett mycket sobert och professionellt intryck
gallande inredning, moblering och atmosfar. Ett MKF var s& modernt och stilistiskt moblerat
att vi skulle ha kunnat tolka kontoret som en inredningsbutik om vi inte hade vetat att det var
ett kontor i forvag. Samtliga av foretagen hade aven tidningsstall p& vaggarna i entrén med
exemplar av ansedda internationella tidningar som The Economist, Financial Times och
manga fler. Vi iakttog aven vid besoken att lejonparten av foretagen hade dopt alla konferens
och grupprum till namn som "Room Boston”, "TRoom London” eller "Blue Chamber”, "Da
Vinci” och "Edison”, eller andra liknande namn. Vid var ankomst blev vi nastan alltid
omgaende forda till rummet dar intervjun skulle dga rum och fick dar vanta pa att ansvarig

person skulle méta oss.

Intervjuerna genomférdes och utfoll, enligt oss, mycket framgangsrikt. Det blev, pa alla utom
en av intervjuerna, en mycket avslappnad stamning. Att det skapades en avslappnad stdmning
berodde till stor del pa att personerna vi intervjuade ofta inledde med lite "small-talk”,
samtidigt som de erbjod oss kaffe eller nagot annat att dricka. Att en avslappnad stamning
infann sig tycker vi oss fa bekraftat genom att det skrattades mycket under intervjun. En
avslappnad stamning behover enligt oss inte vara positivt da vi kanske omedvetet undviker att
stalla provocerande fragor. Vi tycker dock att vi fick de @amnen och fragorna vi ville stalla
avhandlade under intervjuerna. Pa en av intervjuerna var stamningen dock desto dystrare.
Denna intervju var aven den som blev kortast matt i tid. Anledningarna till att stAmningen
blev nagot tryckt kan vara manga. Var bedémning ar att anledningarna till detta ar att finna i

att personkemin mellan personer inte alltid kan stdmma Gverens, samt att vi dven tyckte att
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personen hade ett valdigt rakt-pa-sak-fokus, undvek att ge fylliga svar och betedde sig latt
aggressivt. Vi anser dock att det faktum att intervjuerna gestaltade sig lite olika gor vart
material battre. Vi fick fram aspekter under denna intervju som inte framkom under Ovriga

intervjuer.

2.7 Transkribering och att tala som en konsult

Nar intervjuerna var klara hade vi sex inspelningar att dversatta till text. Transkriberingen
skulle ligga till grund for var empiri och visade sig vara forknippad med fler problem &an vi
hade forvantat oss.

Att transkribera handlar om att Gversatta fran ett muntligt sprék, med sina egna regler, till ett
skriftligt sprdk med helt andra regler (Kvale, 1995). Aven om sjalva forfarandet forefaller
vara relativt oproblematiskt sa ar det forbundet med en hel del metodologiska och teoretiska
problem. En stor falla beskrivs av Kvale som risken att tolka det som skrivits ner under
transkriberingen som ursprunglig data, nar det i sjalva verket ar en férvanskad konstruktion av
muntlig kommunikation till skriftlig kommunikatiofi. Vi har forsokt vara medvetna om
denna problematik och har darfor regelbundet atervant till de inspelade intervjuerna.
Transkriberingen var ett omfattande arbete och vart tillvagagangssatt var helt enkelt att lyssna
igenom intervjuerna pa datorn och skriva ner vad som sades, ord for ord. For att underlatta
jamforelse mellan manusen gjorde vi ett schema for hur pauser (korta och langa), skratt,
hostningar, emfas, ironi, bérjan och slut pa meningar skulle skrivas. Trots vara forberedelser
stétte vi pa en del problem under sjalva transkriberingen. Exempelvis upplevde vi alla tre hur
vissa ord byttes mot ord som upplevdes som mer lampliga. Vid flera tillfallen bytte
gruppmedlemmar ut ordet "jobba” mot "arbeta” trots att det egentligen inte kunde rada nagot
tvivel om vad som sagts pa inspelningen. Vi kom fram till att detta antagligen hade att géra
med att vi kdnde att "arbeta” var ett mer passande uttryck &n "jobba” i sammanhanget. Genom

att diskutera denna typ av problematik, samt noggrant lasa igenom varandras transkriberingar,

8 Kvales (1995 s 165) exempel dar tv& forskare transkriberat en intervju med en afro-amerikansk flicka p& 7 &r
tjanar som ett bra exempel pa forvanskad konstruktion av muntlig kommunikation till skriftlig kommunikation..
Forskare A upplevde intervjun som fullstandigt osammanhangande och transkriberade den pa ett satt som &r
fullstandigt olasbart. Forskare B, som var familjar med uttryckssatt och lingvistik hos afro-amerikaner,
transkriberade intervjun i en form av poesi som pa ett bra satt askadliggor vad flickan vill ha sagt.
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upptackte vi denna typ av felaktigheter. Under transkriberingen forstod vi att spraket var en
valdigt viktig del i den varld dar managementkonsulterna rorde sig. Att kunna spraket och ratt
typ av uttryck visade sig vara avgorande for att foéra en diskussion med de flesta av vara
intervjuobjekt. Eftersom spraket i managementkonsultbranschen till stor del rér sig kring
diverse engelska och forsvenskade managementuttryck gjorde vi vart basta for att snappa upp
dessa och anvanda dem korrekt i transkriberingen. Uttryck som "att vara staffad” (att vara pa
projekt), “olika skills” (olika fardigheter) och "yearen och halvyearen” (hel- och

halvarsutvardering) var svara att forsta utanfor sin kontext.

De problem som vi stotte pa i transkriberingen tvingade oss att diskutera hur vi skulle forhalla

oss till vart material. Var de ord vi anvande korrekta Oversattningar av det som sagts, forstod
vi 6verhuvudtaget vad som sagts? Genom att diskutera materialet och jamféra vara tolkningar
hoppas vi kunna undvika onddiga missforstand och lasningar samt fa ett sa rikt material som
mojligt. Det material som vi utarbetade under transkriberingen har varit en absolut avgérande
stottepelare under hela arbetet med uppsatsen. Under diskussionen som uppstod i
transkriberingen tog vi stallning till hur vi skulle skydda vara respondenter och hur vi etiskt

skulle forhalla oss till materialet. Denna diskussion foljer harnast.

2.8 Etiska dvervaganden

Pa grund av sekretessreglerna hos MKF kommer vi inte att anvanda de riktiga namnen pa vara
respondenter, samt inte uppge namnen pa de foretag dar de arbetar. Detta ar ett val fran var
sida eftersom vi inte anser det relevant, men det ar aven en begaran fran respondenterna. Vi
uppfattar det som positivt att respondenterna har kunnat uttala sig utan att riskera sitt arbete
eller rykte. Kvale (1995) papekar dock att det finns en risk att respondenterna kan uppleva sig
som “oskadliga” nar de vet att de inte kommer att publiceras med namn och darfor sager
Overdrivna, eller rent av osanna, saker. Detta &r sjalvfallet en grund for giltig kritik men vi
anser oss i detta fall inte ha nagot val. Fullstandig sekretess var en forutsattning for att fa
intervjuer med denna typ av foretag. Aven transkriberingen involverade vissa etiska
fragestallningar. Vi har varit noggranna med att inte sprida materialet fran intervjuerna for att

sakerstalla den konfidentialitet som vi utlovat vara respondenter.
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2.9 Sammanfattande om metod

Vi har valt att anvénda oss av en kvalitativ metod tillsammans med en induktiv ansats. De
intervjuer vi genomfort var semi-strukturerade med en strukturerad fail-safe. Under
intervjuerna bytte vi sammansattning pa gruppen och under transkriberingsfasen stotte vi pa
en del problem, bl.a. angaende ordval. Vi har valt att inte publicera namn pa de anstéallda vi
intervjuat eller namnen pa de foretag dar de arbetar. De val vi har gjort gallande metod &r en
hybrid av val 6vervagda val och framtvingade beslut. Det var inte vart mal eller forhoppning
att designa en overlagsen metodik som ofelbart skulle guida oss igenom var uppsats utan
snarare att redovisa for lasaren vilka forutsattningar vi haft, vilka val vi gjort samt hur vi
resonerat. Var férhoppning ar att vi forsett lasaren med sa pass mycket information att denne
kan dra sina egna slutsatser. Vi lamnar nu metoden for att 6verga till att redovisa vart

empiriska material.
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3. MKF talar ut om rekryteringsprocessen

Vi kommer att inleda var empiri med att redogora for hur MKF gor nar de vill traffa studenter.
De olika tillvagagangssatten som MKF anvander sig av kommer att presenteras. Vi vill
genom detta forsoka utreda vad MKF gor for att attrahera studenter och pa sa vis generera nya

ansokningar.

Darefter kommer vi att presentera hur MKF gar tillvaga for att selektera ut de kandidater som
skall kallas till intervju. Vad ar det egentligen MKF lagger vikt vid? Finns det tydliga
kravprofiler, eller ar denna process oklar?

Sedan kommer vi att presentera vad som hander med de lyckliga kandidater som blir inbjuda
till intervju. Vad vantar dem egentligen? Hur ser en intervju hos MKF ut? Vi kommer &ven att
belysa det faktum att det forvantas att studenterna skall forbereda sig infor intervjuerna. Vad

har detta for konsekvenser?

For att fa ytterligare en synvinkel pa det hela kommer vi slutligen att presentera en
utomstaendes perspektiv pd amnet oklarhet och rekrytering hos MKF. Vad har denna person
att saga om detta? Stammer det som MKF sagt till oss eller kan det vara sa att den person vi

har intervjuat har en helt annorlunda bild av MKF?

3.1 Foretagspr esentationer —Vad gor en managementkonsult?

For att MKF ska lyckas uppratthalla sina topplaceringar pa listorna 6ver de attraktivaste
arbetsgivarna for studenter, maste MKF rimligen lagga avsevard tid och energi pa att profilera
och visa sig ute pa universiteten. Profileringen fran MKF:s sida kan grovt delas in i tva
kategorier. Forutom att MKF regelbundet &r ute pa universiteten och haller i

foretagspresentationer sa arrangerar MKF arligen aterkommande arrangemang ("event”),
nagot som kommer att presenteras sist i detta kapitel. Genom vara intervjuer ville vi forsoka

att utreda om det finns oklara sidor i sattet som MKF profilerar sig gentemot studenterna.
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Alla MKF fokuserar sin profilering mot utvalda universitet ("target schools”). Ett argument

for detta ar att MKF inte sager sig ha tid med att vara pa alla universitet. Konkret innebar
foretagspresentationerna att en rekryteringsansvarig person, ofta tillsammans med nagon eller
nagra konsulter, aker till universiteten for att halla en presentation och beratta om deras MKF.
Valdigt vanligt ar att studenterna efterat bjuds in till middag dar umgéanget fortsatter under
avslappnade former. Det som vi ville ta reda pa var hur MKF presenterar yrket som
managementkonsult, vilka fragor som stélls pa dessa foretagspresentationer, och vilka de
vanliga diskussionsamnena ar. Vi ville komma in pa dessa samtalsamnen genom att forst
forsoka att fa MKF att beratta vilkka omraden som de uppfattar att studenterna har flest fragor
om. Vi 6ppnade darfér med en konkret fraga om detta. Foljande sammanstallning visar pa

vilka omraden som studenter frdgar mest om — och saledes har minst kunskap om.

— Vad forvantas av en nyanstalld den forsta tiden?
— Vilka egenskaper letar ni efter?

— Hur mycket jobbar ni egentligen?

— Berétta skillnaden mellan MKF A och MKF B

Studenterna vill alltsa veta vad som forvantas av en managementkonsult, egenskaper som &r
viktiga for en sadan, arbetsbelastningen ar av intresse, samt de eventuella skillnaderna mellan
olika MKF. De tre forsta fragorna hanger samman med hur val MKF lyckas att presentera en
bild av sig sjalva och yrket som managementkonsult. Darfor valde vi som nasta tema att fraga
MKF hur de gar till vaga nar de presenterar sitt foretag och yrket som managementkonsult for
studenterna. Har visade sig svaren fran MKF vara valdigt lika. Vi tycker nedanstaende replik
pa ett bra satt sammanfattar hur MKF svarade pa fragan om vad som sker under en

foretagspresentation:

"vi gar igenom vilka vi ar och hur vi arbetar och sedan sa har vi alltid ndgon som kanske har

jobbat ett halvar, ett &r, som gar upp och beréattar hur sin vardag ser ut och under sitt forsta ar vad
man har gjort, olika projekt, vilken roll i teamet som man jobbar med och sadana saker. Sa att man
far lite mer kansla av vad man faktisk skulle géra da om man borjar hos oss, och det tycker jag ar

bra.”

Forutom att MKF presenterar vilka de ar, far ofta aven en relativt nyanstalld konsult beréatta
om hur dennes vardag kan se ut. Detta gor MKF for att studenterna skall fa en battre bild av
vad som vantar en i yrket som managementkonsult. Det verkar alltsd som MKF sjalva anser

att det kan rada oklarhet om detta, och vill formedla en tydligare bild. Under vara intervjuer
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framkom det dock att vissa MKF profilerar sig pa ett satt som inbjuder till oklarhet.
Exempelvis anpassar och andrar ett MKF sitt budskap beroende pa vilket universitet de
besoker. Som exempel namnde HR-ansvarig for detta MKF att om de aker till universitet X,
sa trycker de pa sin internationella profil, om de daremot aker till universitet Y, sa
marknadsfor de sig med fokus pa entreprendrskap. Vi stallde genast foljdfragor om huruvida
det kunde finnas nagra risker med att inte presentera foretaget pa ett enhetligt satt. Nagra
risker med denna strategi sdg respondenten inte. Vi stéller oss frdgan vad som hander nar
studenter fran olika universitet traffas och exempelvis diskuterar just detta MKF. Eftersom
alla studenter har hort olika saker om detta MKF torde det finnas risk for forvirring, vad star

detta MKF for egentligen?

Vi har redan i inledningen patalat att det kan vara svart att f& grepp om vad en
managementkonsult egentligen gor. Darfér ansag vi detta som ett relevant tema att avhandla
under intervjuerna. Vi fragade foljaktligen MKF om det tycker att studenter har en klar bild
av vad en managementkonsult gor. Ordvaxlingen nedan satter fingret pa att studenterna inte
verkar ha detta helt klart for sig.

Intervjuare: Upplever ni att de flesta som kommer hit p& intervju har en klar bild av vad yrket att

vara managementkonsult innebéar?

Respondent: Nja, det ar nog lite blandat faktiskt, det tror jag inte alla &r helt med pa
Respondenten bekréaftar alltsd att alla inte har en klar bild av detta yrke. Vi stéller oss
naturligtvis fragan varfor det ar sa? Till och med MKF sjalva bekréaftar att studenter kan ha en
rorig bild av vad en managementkonsult gor. Det verkar alltsa som vara initiala antaganden
om denna bransch stammer, att det finns behov av att belysa oklarheten kring denna. Vi ndjde
oss emellertid inte med detta svar som bekréftar att studenter har en rérig bild av MKF, utan
vi ville utrona vad grunden till denna oklara bild &r. Eftersom MKF under
foretagspresentation har en bra mojlighet att presentera en klar och tydlig bild av yrket som
managementkonsult, ville vi nu aterknyta diskussionen till detta tema. Gor verkligen MKF
vad de kan under dessa arrangemang for att minska denna oklarhet? Vi stallde fragan om hur
pass tydliga MKF sjalva tycker att de ar under foretagspresentationerna. Respondenterna

svarade likartat och denna replik aterger pa ett bra satt svaren:
"Jag tycker ju att vi &r jattetydliga med det vi berattar, men jag vet inte”

Respondenten tycker att de sjalva ar jattetydliga i sin kommunikation, men reserverar sig anda

for att det inte behover vara sa. Vi tycker detta citat ar intressant eftersom det ar motstridigt.
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Vi har lite svart att halla med MKF om argumentet att de inte sjalva kan veta om de ar tydliga
eller ej. Vi tycker att det skulle vara relativt latt att veta hur ett yrke kan presenteras pa ett sa
korrekt och klart satt som mojligt. Detta faktum, att MKF sjalva tvivlar pa sin tydlighet
gallande kommunikationen, samt att de erkanner att manga studenter inte har en klar bild av
vad yrket innebar gor att det finns all anledning att g& mer pa djupet med vad som egentligen
sags under dessa foretagspresentationer. Hittills kan vi alltsa konstatera att MKF &r ute pa
universitet och haller i foretagspresentationer. Det fanns exempel pa MKF som presenterar
olika bilder av sitt foretag for olika universitet. Vidare bekraftar MKF att manga studenter har
en oklar bild av vad yrket som managementkonsult innebar. Slutligen verkar MKF inte sjélva
riktigt veta om de &r tydliga i sin kommunikation mot studenterna. Vad &ar det egentligen
MKF s&ger, hur presenterar de fordelarna med yrket som managementkonsult? Dessa

fragestallningar ar fokus for nasta avsnitt.

3.1.1 Att vara flashig och tjana mycket flis

Som namnt ovan ville vi forsoka att ga till botten med vad som egentligen ségs nar MKF
traffar studenter. Vi misstankte att det fanns mer att hdmta, framforallt om vad som hander
efter att den formella foretagspresentationen avslutats. Som namnts innan foljs
foretagspresentationerna ofta av en middag dar umganget fortsatter under betydligt mer
avslappnade former. Representanterna ber ofta studenterna att ta upp eventuella fragor under
middagen som de inte vagar eller vill ta upp under sjalva presentationerna. Vi stallde fragor
om vad som sker under dessa middagar, vad ar det studenterna fragar om, vad pratas det om?
MKF berattade att studenterna ofta ber dem att berétta lite mer om sjalva yrket som
managementkonsult, da framforallt fordelarna. Men vilka ar dessa egentligen? Och hur
beskriver MKF dessa? Vi valde darfor att stalla direkta fragor om vad MKF sjalva anser vara
attraktivt med yrket, och varfor de tror att studenter har en sa attraktiv bild av MKF som
arbetsgivare. Till en borjan fick vi ratt allmanna svar som innehdll sedvanliga klyschor som
att yrket ar forknippat med att soka utmaning, omvéaxling, flexibilitet med mera. Det fanns
dock respondenter som blev betydligt konkretare och forklarade att yrket ar forknippat med
monetara fordelar, hog I6n. P& en intervju intraffade ett intressant fenomen, som gjorde det
mycket tydligt for oss att hég 16n verkar vara en av de stora attraktionerna med yrket. Efter att
vi hade stangt av bandspelaren sa yttrade sig respondenten for att forklara varfor studenter vill
bli managementkonsulter, det lat sahar:
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"Det ar egentligen inte svart att lista ut varfor studenter vill bli managementkonsulter, det ar for att

man tjanar s& mycket flis och att det ar flashigt liksom”

Respondenten var valdigt konkret och papekade att yrket som managementkonsult ar
forknippat med mycket "flis” (hog 16n) samt ett "flashigt” (hogt) anseende. De egenskaper
managementkonsultyrket ar forknippat med var alltsa varierande. Forutom de allmanna
klyschorna var det flera respondenter som papekade att yrket &r forknippat med hog 16n och
hogt anseende. | nasta avsnitt kommer vi att Overgd till att diskutera den

informationsasymmetri som existerar mellan studenterna och MKF.

3.1.2” En ryktesbransch av guds nade”

Ett annat centralt tema under intervjuerna var rykten. Majoriteten av MKF papekade att det
cirkulerar mycket rykten hos studenterna om sjalva rekryteringsprocessen. Kan det vara sa att
det finns samband mellan ryktesspridningen och de insider-hemsidor vi talat om tidigare? Vi
ledde in MKF pa en diskussion om amnet och forsokte att fa dem att prata fritt. Foljande

ordvaxling ar hamtad fran en av intervjuerna:

Intervjuare: Men just de har ryktena kring rekryteringsprocessen, som ofta figurerar bland
studenter. De hér lite oklarheterna, i alla fall om man jamfér med rekryteringsprocessen med andra

branscher. Gor det saker aktivt for att liksom motverka det, eller ar det en del av the game?

Respondent: Vad vi forsoker gora ar att da och da vara ute bland studenter och beréatta hur det ar
har. Och uppmuntra folk att ta kontakt med oss. Sedan ar det har en ryktesbransch av guds nade
liksom. Och s forsoker vi vara 6ppna med det vi kan vara éppna med. Sa hér, up or out, vilka
jobbar vi for, vad ar det for arbetsforhallanden, vad ar det for....nej, nej alltsa, visst snackas det.

Det snackas ju internt ocksd, det ar ju en snackig bransch liksom.

Respondenten konstaterar att branschen ar full med rykten. For att rada bot pa detta erbjuder
detta MKF studenter att ta kontakt med foretaget for att reda ut eventuella oklarheter.
Slutligen papekar respondenten att det till och med snackas internt. Att det snackas internt
inom branschen fick vi ytterligare bekraftat under en annan intervju, da den intervjuade

personen borjade yttra sig om andra MKF, alltsa konkurrenter:

"Det finns ju de sméa aktorer som véljer att, nar de traffar studenterna, att supa ner dem och beratta

om deras foretagsfester och hur kul det ar och hur berusade alla ar”
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Det verkar alltsa finnas MKF som, nar de traffar studenter, valjer att supa och ha kul. Vilka
MKF som i detta sammanhang kan betraktas som sma aktorer vill vi inte ta stallning till — inte
heller om vi har intervjuat just det MKF som bedriver denna form av verksamhet.
Sammanfattningsvis bekraftar alltsd MKF att branschen ar valdigt praglad av rykten, vilket
aven verkar galla foretagen emellan. Bergstrom (1998) tar upp fenomenet med
ryktesspridningen hos studenterna. Han menar att dessa uppstar pa grund av att vissa
studenter &r positivt, och vissa negativt installda till MKF. Bergstrom (1998) menar aven att
det ar svart for MKF att paverka ryktesspridningen. Vi intresserar oss for om det kan vara sa
att MKF har vinning av att ryktesspridningen finns och om den kan anvandas i

rekryteringsprocessen. Denna frdga kommer vi att aterkomma till i analysen.

Nar nu MKF har bekréaftat att det cirkulerar rykten i branschen var vi intresserade av att hora
MKF:s asikt gallande om huruvida de tror sig ha vinning av detta. Vi forsokte att foéra en
allman diskussion om detta, och ville pa sa satt lata MKF tala fritt om amnet. Alla MKF var
av samma uppfattning om att det ar battre att sdga som det ar, istallet for att rykten skall
spridas. Vi tolkar detta som att de inte ser nagon vinning av ryktesspridningen. Vi stallde
folifragor om MKF aktivt gor nagot for att forsoka motverka ryktesspridningen. Det var inget
MKF som kunde rékna upp nagra exempel pa konkreta atgarder som de vidtar for att minska

ryktespridingen.

Utifran det faktum att vissa MKF valt att inte stalla upp i undersékningen, passade vi dven pa
att stalla fragor om detta. Vi fragade de MKF som valt att stélla upp om de hade nagon teori
om varfor andra MKF valt att inte stélla upp. Citatet nedan ar ett svar som en respondent gav

pa ovanstaende fraga:

"Det vet jag faktiskt inte for att jag tror inte att det &r nagonting som &r hemligt hur de olika, alltsa

vi rekryterar mer eller mindre p& samma satt allihop”

Denna respondent menar att det inte vore nagon idé att hemlighalla ndgonting eftersom alla
MKF anda rekryterar pa samma satt. Alla respondenter var dock inte av denna mening utan
det fanns aven MKF som kunde férsta att andra inte valt att stélla upp. Intressant i

sammanhanget ar hur MKF som stallt upp anda kunde forsta hur andra inte ville gora det.
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Sammanfattningsvis har MKF bekréaftat att det gar mycket rykten hos studenterna om denna
bransch, men aven internt snackas det. MKF verkar inte se nagon vinning av att det gar rykten.
Gallande faktumet att flera MKF inte valt att stalla upp var meningarna delade, vissa MKF
kunde forstd detta och vissa inte. Innan vi kommer in pa hur MKF gor urvalet bland

ansokningarna skall vi kort belysa en speciell form av profilering som MKF bedriver.

3.1.3 Event —Weekend med MKF

For att ytterligare starka sin profilering och skapa nyfikenhet hos studenterna arrangerar
flertalet MKF arligen event som studenter kan ansdka om att fa deltaga pa. Antalet
ansokningar till dessa event ar valdigt hogt, nagot som vara respondenter framhdll, och de
som blir antagna har enligt HR-personalen ett mycket intressant CV. Férutom att stélla fragor
om event under intervjuerna, har vi kunnat erhalla viss information frAin MKF:s hemsidor
angaende event. Dessa arrangemang innebar att ett visst antal studenter inbjuds till nagra
dagars aktivitet med MKF. Inte séllan arrangeras event pa en ansedd skid- eller sommarort,
beroende pa arstiden, dar studenterna och MKF férenar nytta med noje. Verksamheten pa
dagarna bestar vanligtvis i att studenterna tillsammans med konsulter loser fallstudier.
Kvéllarna praglas ofta av trevliga arrangemang som middagar med mera. Det ar inte ovanligt
att den sista dagen agnas at nagon helt annan aktivitet som bergsklattring, skidakning eller
liknande. Manga MKF arrangerar namligen dessa event pa orter som inbjuder till aventyrliga
aktiviteter. Till exempel arrangerar ett MKF en aventyrshelg dar det klattras i berg, badas i
iskallt vatten med mera. Under event passar aven MKF pa att intensivt marknadsfora sig
sjalva, ndgot som aven Leif (2006) menar. For MKF &r dessa event tamligen viktiga da de
forsoker att knyta duktiga studenter till sig.

3.1.4 Sammanfattande om MKF:s profilering

Alla MKF bedriver foretagspresentationer pa sina utvalda target schools. Under dessa
presentationer presenterar de sitt foretag och svarar pa fragor fran studenterna. Fordelarna
med yrket som managementkonsult beskrevs med sedvanliga klyschor, men aven i valdigt
direkta termer som hog image och hdg l6n. Vidare bekraftar MKF att branschen och
rekryteringsprocessen ar praglad av ryktesspridning saval bland studenter som internt.

Forutom foretagspresentationerna arrangerar MKF aven event.
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3.2 MKF screenar ansbkningar

Vi kommer nu att ga 6ver till att beskriva hur MKF gar igenom ansokningar som kommer in
och vad som ar avgorande for att f& komma pa intervju. Rekryteringsprocessen hos MKF
inleds med att utvalda personer — HR eller konsulter — tittar pa de inkomna ansokningarna for
att bedoma vem som ska fa inbjudan till intervju. Den har forsta genomgangen av
ansokningarna kallar flera av foretagen for "screerfing kommer att redogéra for de olika

krav som MKF har uppgett att en kandidat bor uppfylla och vilka egenskaper de anser att en
potentiell medarbetare helst ska besitta. Avsnittet syftar till att belysa om MKF:s screening ar
oklar i vissa hanseenden och om detta i forlangningen har en paverkan pa MKF:s

rekryteringsprocess.

MKEF far valdigt mycket ansokningar i férhallande till antalet personer som anstalls per ar. Vi
kan namna ett exempel som framkom under intervjuerna: enligt respondenten inkommer ca
1000 ansokningar per ar, men i snitt anstalls endast 5 nya konsulter. Denna siffra varierar
forstds beroende pa storleken pd MKF, men generellt kommer det in valdigt manga
ansokningar per ar. Var uppfattning ar att MKF inte endast har ett stort tillflode av
ansokningar, utan att kvalitén pa dessa i regel ar valdigt hog och att det ar hard konkurrens om
de platser som de stkande kampar for. En person som vi intervjuade sade sahar:

"Det styrs ju lite av, det styrs ju ganska mycket av vart behov egentligen snarare an kandidaternas

formaga, det &ar relativt ofta som en kandidat som gar vidare till en slutrunda &ar bra nog for att

borja generellt sett, men sen kan det vara sa att det var fel profil just nu, eller att behovet just nu,

att man inte vagar ta pa sig risken da att anstélla, det &r ju trots allt ett anstallningsbeslut.”

Citatet visar att MKF tvingas tacka nej till manga kandidater som egentligen ar valdigt
kompetenta. Som vi presenterade inledningsvis har vi, utifrdn Priens (1992) fyra
extremkombinationer, placerat MKF i den kombination som innebéar att foretagen har manga
sokande, men fa platser att tillsatta. Detta gor det sarskilt viktigt for studenterna att veta vad

som kravs for att ha en chans nar MKF gor sitt urval av kandidater. De vet om att

° Bergstrom (1998) anvander begreppet "screening” i en annan betydelse, namligen som benamning fér den
forsta intervju som en s6kande gor, en intervju som sker under en timme med en Manager. Den screening av
ansokningar som vi talar om har kallar Bergstrom for "granskning” av ansdkningar.

32



konkurrensen ar hard, men hur ska studenterna fa reda pa vad som kravs for att ta sig till

intervju?

Genom vara intervjufragor om genomférande av screening hos MKF ville vi komma at de
krav som stkande maste uppfylla for att ta sig vidare i rekryteringsprocessen. Priens (1992)
redogorelse for beddmning av begavning i samband med urval speglar screeningens innebord.
Prien (1992) beskriver att det gar att hitta en minimitroskel som s6kande maste komma 6ver
for att klara ett intellektuellt kravande arbdd@nna beskrivning askadliggor vad screeningen

gar ut pa, namligen att satta minimikrav och darefter valja ut de ratta kandidaterna bland
hundratals sokande, det vill sdga de sOkande som tar sig 6ver denna minimitroskel. Kraven for
att ta sig till intervju kan t ex besta av att ha en lamplig utbildning och sarskilda egenskaper.
Denna kravprofil &r av stort intresse hos de sdkande och det ar vanligt att studenterna stéller
fragor kring denna kravprofil nar de traffar foretagen under t ex foretagspresentationer.
Handlar det framforallt om att ha en lamplig utbildning? Finns det speciella egenskaper som
en sOkande bor besitta for att ta sig till intervju? Vilka egenskaper ar det i sddana fall?
Sammanfattat, vad soker MKF efter nar de screenar anstkningar? Kan delar av denna

screening uppfattas som oklar?

3.2.1 HR om utbildning och betyg

Utifran vara intervjuer kunde vi faststélla att betygen maste vara valdigt bra for att en person
ska bli kallad till intervju. Majoriteten av vara respondenter svarade att de i forsta hand tittar
pa betygen nar de genomfér sin screening. En respondent forklarade att de har
screeningkriterier och att det absolut mest avgérande ar vilken typ av utbildning vederbdrande
har, men att de sedan tittar pa betygen. Intervjupersonen menade da att det naturligtvis ar
viktigast att kandidaten har slutfort en relevant utbildning, dvs. antingen en teknisk utbildning
eller en ekonomiutbildning, men att betygen darefter &r av storst betydelse. Kan personen inte
uppvisa bra betyg maste vederbdrande i princip ha en ursakt, som att denne kanske har drivit
flera foretag eller idrottat pa elitnivd, for att ha chans att gd igenom screeningen. En
respondent menade att om den stkande har gjort nagot vid sidan om studierna, eller kanske
pluggat dubbelt, sa ar det forstaeligt om vederborande inte har hogsta betyg i allt. Det basta
verkade dock vara om personen ifraga har bra betyg kombinerat med att ha varit till exempel

elitidrottare eller drivit ett foretag vid sidan om studierna. Helheten ar saledes av betydelse, att
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den stkande kan visa upp bra betyg i kombination med engagemang i annan verksamhet. En

av personerna vi intervjuade uttryckte sig sahar:

"Det & en sammanvagning, men betygen spelar in och man skall visa att man har varit
framgangsrik i sina studier. Naturligtvis tittar man pa vad du gjort mellan studierna pa somrarna
och dar ar det valdigt olika fran skola, vissa som handels i stockholm, dar gér man internship fran
sommaren nr 1. Men det ar valdigt olika och det lar man sig efter ett tag vad man kan forvanta sig
sd. Men vi ser ju garna att man gjort nagot och inte bara atit glass alla somrarna, det ar liksom ett
privilegium om man har liksom visat pa att man vill prova pa det verkliga livet. Men det tittar vi

pa, vi tittar ocksad pa ovriga aktiviteter man kanske har varit kdrmedlem, man kanske har varit
aktiv inom studentférening, man kanske har haft nagot ansvar, kanske varit med i
bostadsrattsférening, namen lite sddana saker, man visar nagot sorts driv och att man inte ar radd
for att ta ansvar i alla fall. Det &r inte alla bitarna som maste falla pa plats men det &r en vagning,

och sen tittar man naturligtvis pa brevet ocksa.”

Forutom att MKF soker efter ratt utbildning och bra betyg, tittar de dven pa ansokan i sin
helhet nar de gor sin screening. Det var flera respondenter som ndmnde att ett snyggt upplagg
pa CV och personligt brev, dvs. layouten pa ansokan, och att personen inte har gjort nagra

stavfel som forsamrar helhetsintrycket anses som fordelaktigt.

Respondenten resonerade vidare att ett samre betyg kan vagas upp av battre betyg i "viktiga”
amnen. En respondent forklarade att ju sdmre betyg en sdkande har, desto viktigare ar det att
femmorna ligger i, vad detta MKF ansag var, ratt amnen. Noterbart var att de amnen som
ansags som vagande, skilde sig mellan vara MKF. En av de intervjuade personerna sade emot
sig sjalv nar denne skulle forklara vilka &mnen de lagger stor vikt vid. Nar vi bad personen
beskriva dessa &mnen blev svaret:

"Och da tittar jag och vi valdigt mycket pa att det ar analytiskt intensiva, numeriska, kvantitiv

analys, matematik, finansiering. | civilingenjor olika teknik, lite olika saddar va. Och mindre pa

organisationsutveckling, markandsforing osv”.

Personen var alltsa snabb med att svara att "harda” amnen som matematik och teknik ar
viktiga for det arbetet som managementkonsult. Vi stallde da en foljdfrdga om de ansag att de
mjuka amnena (marknadsforning, organisation med mera) ar mindre viktiga. Da kom det

ofdrenliga svaret:

"Vi lagger ingen vardering i det. Det vill jag ocks& sdga. Vi ar inte s& himla upphangda pé vad

man haft for inriktning, sjalv har jag last marknadsforing sa att jag tycker att det ar...”.
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Vid forsta svaret var det alltsa valdigt viktigt med kvantitativa kvalitéer hos de ansotkande,
nagra sekunder senare sa hette det att det inte lades sa stor vardering vid det anda och att
inriktning av utbildningen inte var jatteviktigt. En motségelse som denna kan latt skapa en
oklar bild av hur screeningarbetet gar till. Vilka egenskaper ar viktiga for att ga vidare till

intervju? Finns det sarskilda kvaliteter som MKF vardesatter?

3.2.2 Screeningens oklara sida

— "Det forvantas ju inte sa mkt mer av dig an du ar ganska smart liksom. (skratt)” -

Da vara MKF har klargjort att en av de absolut vanligaste fragorna pa foretagspresentationer
ar vilka egenskaper MKF soker efter nar de genomfor sin screening, bestamde vi oss for att
undersoka detta oklara fenomen lite narmare. Ar MKF oklara med sin information om vad
som kravs for att ta sig till intervju? Eller finns det i realiteten klara kriterier for vad féretagen
soker efter nar det valjer ut sina kandidater? Vi har ovan redogjort for utbildningens och
betygens betydelse i screeningen. Nu &r det dags att presentera andra egenskaper som vara
respondenter utpekade som signifikanta i deras screening, egenskaper som de inte alltid kunde

satta ord pa.

Forutom att den ansokande skall ha ratt utbildning och bra betyg, var det svart att faststalla
kriterierna for att fa komma pa intervju. Baserat pa vart intervjumaterial ar var uppfattning att
svaren fran vara respondenter inte var entydiga och till en bérjan var det f& som kunde satta
ord pa de egenskaper som ansags betydande. Det som dock var entydigt var att det galler att

vara valdigt framat och framgangsrik. En av respondenterna anvande en marklig formulering:
"har man andra speciella fardigheter sa ar det bra”.

Vad andra speciella fardigheter mer explicit innebar kom inte fram under intervjun. Andra
MKF hade valdiga problem med att exakt beskriva vad de tittar pa i en ansokan. En av de
intervjuade personerna lyckades i princip inte saga nagonting konkret om detta amne, fast
flera tydliga foljdfragor stalldes. Denne sade bara att personen som soker skall presentera de
lampliga egenskaper han eller hon tycker sig besitta for att jobba pa just deras MKF. Direkt
efter det svaret erkande respondenten dock att den s6kande kanske inte vet vilka de lampliga
egenskaperna ar, vilket gor det annu svarare att férsta vilka kriterier just det MKF ansag

relevanta. En annan respondent sade sahar:
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”Ja man vill ju lasa nagon specifik nyfikenhet fér denna bransch men ocksé att man har forstéatt
vad detta innebar och varfér man vill gora, letar man ju naturligtvis efter, att man har en insikt i
branschen och har téankt igenom detta och kommit fram till att det &r detta man vill géra och

varfor.”

Det ansags alltsa vara viktigt att forklara varfor konsultyrket ar lockande och beskriva sig

sjalv som en person som har de ratta egenskaperna och som tror att den kan tillféra MKF
nagot bra. Nagot som forsvarar situationen ar att det inte ar helt klart for studenter vad en
managementkonsult egentligen gor. Hur ska vederbdrande kunna beskriva att den besitter

lampliga egenskaper om dessa inte ar helt tydliga? Hur kan studenterna fa reda pa dessa?

Utan att till en borjan riktigt satta ord pa betydande egenskaper lyckades anda respondenterna
att dvertyga oss om att personligheten var viktig hos de som anstéalldes. En individ med, vad
enligt MKF raknas som, rétt personlighet, har potential att passa in i deras foretagskultur och
bli en bra medarbetare. Denna person anses ocksa ha latt for att anpassa sig till det arbetssatt
som bedrivs inom MKF. En respondent betonade sarskilt vikten av att uppratthalla en
sammanhallning och att anstalla personer som latt smalter in i denna grupp. Samma
respondent fortsatte med att beratta att de & mana om att anstélla prestigelésa personer utan
arrogans och vassa armbagar. Vidare menade respondenten att detta var orsaken till att det
forekommer valdigt lite intern konkurrens pa deras MKF. Respondenten avslutade med att

saga:

"Vi brukar ibland skamta och saga: Nu lyckades vi igen med rekryteringen liksom. Ytterligare en

person som var lika trevlig och duktig och inte arrogant.”

Vilka egenskaper ansag da MKF som "de ratta”? Flera av vara respondenter betonade, som i
citatet ovan, att det ar viktigt att de som soker till MKF inte &@r arroganta. Férutom detta

namnde respondenterna andra egenskaper som de tittar efter nar de letar ut de ratta
kandidaterna. D& personerna som vi intervjuade garna funderade ett tag innan de svarade och
darefter hade svart att sammanfatta vilka egenskaper de screenar efter, var det svart att fa en
tydlig bild av vilka dessa egentligen &r. En respondent presenterade nagra egenskaper i detta

svar:

"Drive and independece, att man &r driven, ja ni hor ju sjalv, vet inte vad jag skall séga. Team
skills, svart att bedéma ibland, men oftast har man gjort nagot i team i alla fall, och intervjuaren
fragar ofta om din roll i teamet, hur ni presterar och kom fram till det. Och det &r inte alltid den

ledande rollen som ar viktig utan det ar ytterligare roller som man kan ta och ar intressanta. Honest
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and humble, vi vill ha arlig, trovardiga personer, men ocksa édmjuka, som inte tar sig sjalv pa allt
for stort allvar.”

Aven flera andra respondenter namnde att de sokande maste vara flexibla, 6édmjuka och
drivande fOr att passa in i foretaget. Alvesson (1989, genom Bergstrom, iE3$@)er en
foreteelse som vi kunde identifiera hos vara MKF. Denna foreteelse gar ut pa att féretag soker
en viss typ av manniskor nar de rekryterar. Denna typ karaktariseras av personer i samma
alder, som har likartad utbildning och professionell bakgrund. Férutom detta ar personerna
utatriktade, flexibla och villiga att arbeta i team. Alvesson papekar saledes en viss likriktning
av de som anstalls. Som tydliggérs genom citaten ovan, stker MKF efter sarskilda
personligheter i sin screeningDetta i samklang med att MKF oftast anstaller
nyutexaminerade som har slutfort liknande utbildningar gor att det gar att skonja en viss
likriktning bland de som anstélls. MKF soker alltsé efter vissa personligheter nar de screenar
sina ansokningar. Aven om vi slutligen lyckades f& fram nagra egenskaper som anses viktiga
for att en sokande att uppfylla for att klara sig igenom screeningen, kan det vara svart fér en
utomstaende att exakt fa en bild av hur dessa screeningkriterier ar utformade. Vi menar att det
kan vara lika oklart for en student att forstd vad det innebar att hitta ratt personligheter i en
screening. Vad soker MKF efter i sin screening? Hur ska en student uttrycka sig for att ga
igenom screeningen om denne inte riktigt vet vilka egenskaper MKF kraver av en sokande?

3.2.3 Sammanfattning om MKF:s screening

MKF screenar alla ansokningar som kommer in for att vélja ut ett antal kandidater som ska fa
komma pa intervju. Under denna screening letar foretagen efter specifika saker som t ex vilket
universitet studenten har last vid, vad personen har for betyg, om denne har gjort nagot vid
sidan om studierna. Géllande andra viktiga egenskaper, férutom utbildningen och bra betyg,
hade respondenterna svart att svara pa vad det kravs for att ta sig till intervju. Pa
foretagspresentationer fragar studenterna ofta efter dessa egenskaper och det upplevs som
oklart vilka kriterier en sékande maste uppfylla. Vi amnar senare analysera huruvida det finns
en strategi bakom denna oklarhet och om denna i sddana fall uppfyller en funktion, men forst
ska vi i kommande avsnitt redogéra for det som vantar en kandidat som lyckas ta sig over

minimitroskel, ndmligen intervjurundorna.
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3.3 Intervjuprocessen — vikten av forberedelse

- "Nej, man ska veta vad man ger sig in pa, det tycker jag” -

| detta avsnitt kommer vi att beskriva hur MKF gar till vaga nar de intervjuar studenter, vilka
krav som stalls och &ven behandla en speciell intervjumetodik, namligen caseintervjun.
Traditionellt s& har anstallningsintervjuer varit ett tillfalle dar intervjuaren, genom diverse
tekniker, forsokt att avsléja "sanningen” om kandidaten (Townley $89@enna typ av
foraldrad syn harskar inte hos de MKF vi intervjuat. Vara respondenter beskriver snarare
intervjuerna som ett tillfalle dar bade MKF och studenten ska ha mojlighet att utbyta
information. Precis som Bergstrom (1998) beskriver sa forefaller intervjun vara ett tillfalle dar

intervjuare och intervjuad ska lara kanna varandra.

Det ar valdigt fa skillnader mellan intervjuprocesserna hos de MKF vi intervjuat. Nar
kandidaten har bevisat sin duglighet i screeningprocessen, foljer ett antal intervjuer med
arbetande konsulter, HR-personal och slutligen deldgare eller partners. Vi har identifierat tre
distinkta faser som aterfinns hos alla MKF som vi har intervjuat. De olika faserna i
intervjuforfarandet kallas "intervjurundor”. Den inledande intervjurundan har allt som oftast
formen av caseintervjuer, efter detta kommer de mjuka intervjuerna och slutligen
partnerrundatt. VVara respondenter framhaller hur viktigt det &r att studenten &r vl férberedd

i alla faser av intervjuforfarandet (caseintervjuer, mjuka intervjuer och partnerrundan).
Faktum ar att det inte bara vara verkar vara viktigt, utan till och med ett krav fran MKF:s sida.

| citatet i detta avsnitts inledning uttrycker en HR-ansvarig det som att en student ska veta vad
denne ge sig in p& nar den soker sig till MKF. Vi har specificerat tva olika typer av krav,
uttalade och outtalade krav. | vara intervjuer framkom det att de uttalade kraven kan uppnas
huvudsakligen genom att ta kontakt med féretaget pa diverse satt. Exempel som togs upp var
att ga pa foretagspresentationer, prata med rekryteringsansvarig, lasa pa hemsidan och att i

allmanhet visa intresse for branschen. Konkreta exempel pa information som faller inom

1 Townley (1994) kritiserar denna enhetliga (unitary) syn p& sanningen, att sanningen ar stabil och fullstandigt
fram till dess att den motbevisats och foreslar istallet ett dialektiskt perspektiv dar sanningen &ar en process.
Sanningen produceras i nutiden och &r inte en foljd av ndgot i det forflutna. Vi anser att detta speglar MKF:s syn
pa sanning.

1 Bergstrom (1998) delar upp intervjuprocessen i: Screening intervjun, seniorintervjun, managerintervjun och
partnerintervjun. | vara intervjuer beskrivs ingen screening intervju och managerintervjun motsvarar var
caseintervju.
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definition for uttalade krav ar: Vad gor foretaget? Hur manga anstéllda har foretaget? Vad ar

omsattningen? Vem ar VD?

De outtalade kraven syftar till att studenten maste uppna vissa ideal géallande utseende och
upptradande. Det forefaller vara viktigt att den sbkande ar medveten om vilket férsta intryck
den ger. Nar vi tog upp temat forsta intryck under en av vara intervjuer sa drog respondenten
en parallell till oss. Respondenten ansag att vi var trevligt kladda och sade att det var viktigt
aven nar man var pa anstallningsintervju. Men respondenten stannade inte enbart vid vikten
av korrekt kladsel, utan uttryckte aven krav gallande andra aspekter av utseendet hos den
sbkande:
"Vi hade en kille har (skratt) som var valdigt duktig, han hade tofs. D& sade han p& sin forsta

intervju sahar: 'Jag vill bara att ni ska veta att den har ska jag klippa av nar jag ska borja jobba’.
Och det var en bra kommentar. Det hade blivit en fraga for oss.”

Som ovanstaende citat beskriver sa forfaller MKF inte bara stalla krav géllande kladsel utan
aven andra delar som hor till studentens yttre. Att en person med tofs hade "blivit en fraga for
oss” antyder att MKF har vissa speciella krav p& studentens utseende. Denna typ av krav ar
dock hogst oklara eftersom de inte star utskrivet nagonstans. Vi véljer darfor att kalla dessa
krav for outtalade. Det finns ingen information om att studenten forvantas vara trevligt kladd
eller, for den delen, vad trevligt kladd innebar, ingenstans gar det heller att finna huruvida tofs
skulle kunna orsaka problem. Det forvantas att studenten ska uppfatta dessa ideal dels genom

foretagspresentationer och dels genom andra kanaler.

Upptradandet hos studenten beskrevs ocksa vid ett flertal tillfallen som ytterst viktigt. En
majoritet av vara respondenter beskrev hur viktigt det ar att studenterna inte ar arroganta och
att de ger ett professionellt intryck. Férutom att de sékande inte far vara arroganta, ska de ha
en trevlig attityd och upptrada med 6dmjukhet, dvs. inte framhava sina framgangar. Vissa
respondenter gick sa langt som att uttrycka att personlighet ar viktigare an CV. Hur studenten
ska uppfatta dessa krav ar inte specificerat. Vi uppfattar det som att MKF vill att studenten
ska uppfatta denna typ av krav sjalv genom att grundligt forbereda sig infor intervjun. Dessa
krav ar bade uttalade och outtalade. Krav géllande forberedelser, det som vi kallar research, ar
uttalade medan krav géllande kladsel och uppforande ar outtalade. Vad kan dessa krav syfta

till och vilken effekt ger de?
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3.3.1 Case—introduktion till arbetet pa MKF, eller?

Det framgick relativt tidigt for oss att med ordet intervjuer menades allt som oftast
caseintervjuer. Majoriteten av de intervjuer som utférs under MKF:s rekrytering har detta
format. Caseintervjuer kommer ursprungligen fran utvarderingsmetodiken Assessment Center
som bdrjade anvandas i USA pa 70-talet (Prien, 1992). En caseintervju kan gestalta sig pa
manga olika séatt, men signifikant &r att det gar ut pa att I6sa ett problem. Detta problem ska
helst ha nagon form av praktiskt anknytning till branschen och ha formen av ett "work sample
test”, det vill sdga ett exempel pa arbetet. Studenten ska visa att han eller hon kan strukturera
sig sjalv och sina tankar samt besitter en formaga att formulera rimliga hypoteser. Vara
respondenter havdade att casen ar hamtade direkt fran det dagliga arbetet i foretaget. Férdelen
med att casen ar hamtade fran vardagen motiverades med ett det ar enklare for konsulten att
svara pa studentens fragor, samt att informera studenten om arbetet hos MKF. Case ar alltsa
en liten introduktion till arbetet pA MKF. Ofta upptackte vi dock att casen kan vara valdigt
abstrakta och ha en hogst diskutabel praktiskt tillampbdfhdnnu en sak som var
gemensamt bland MKF var hemlighetsmakeriet runt casen. Foljande citat beskriver hur MKF

spelar pa den oklarhet som rader kring caseintervjuerna:

"N sen vet man inte, man vet ju aldrig vad man kommer att fa for fraga, vad det ar for case som
konsulten kor med anda, s& att det ar ju det som folk tycker &r luddigt eller skrammande ocksa.
Men det kan vi ju inte avsldja innan, vad vi ska frdga och sadar, da forsvinner ju var teknik
liksom.”

Har beskriver var respondent hur oklarheten kring caseintervjun &r en del i tekniken och hur
det kan upplevas som skrammande och luddigt. Genom att 6va pa case, som ofta ligger pa
foretagens hemsidor, ska studenten, enligt vara respondenter, kunna forbereda sig for
caseintervjun. Det kan vara svart for studenter att forbereda sig pa caseintervjuer, speciellt
med tanke pa att MKF gar ut med att det ska vara praktiknara case, nar det i sjalva verket ar
hogst abstrakta case. Vi ifragasatter huruvida det ar mojligt att forbereda sig och vad denna
typ av omfattande forberedelse i sa fall innebéar fér de som slutligen hamnar pa intervjuer.
Vad leder egentligen denna oklarhet kring caseintervjuerna till?

12 Exempel som namnts &r att studenten ska rékna ut antal hjul p& Londons tunnelbanevagnar, hur man ska ga
tillvaga for att flytta Kebnekaise till Gotland, hur mycket pengar svenska banker forlorar pa att ha kontanter i
bankomaterna eller hur manga nya bilar som tillverkas i Tyskland. Dessa exempel, som alla namndes under vara
intervjuer, kastar en skugga av tvivel dver den praktiska tillampbarheten och dven huruvida casen ar baserade pa
vanliga branschrelaterade problem.
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3.3.2 Mjukaintervjuer och partnerrundan

Efter de inledande caseintervjuerna kommer mjuka interVjdér studenten ska beratta om

sig sjalv och sina intressen. Studenten far svara pa fragor om sitt CV och motivera varfor just
han eller hon ska anstéllas pa foretaget. Det ar vanligt att dessa intervjuer genomfors av nadgon
fran HR-avdelningen och fokus skiftas fran att tala om arbetet som managementkonsult till
amnen som ror samarbetsformaga och anpassningsbarhet. Studenten ska kunna, pa ett
genomtankt och strukturerat vis, svara pa fragor gallande vad han eller hon kan bidra med till
foretaget, hur bra han eller hon &r pa att arbeta i team och varfor han eller hon vill arbeta dar.
Aven har ar det nodvandigt att studenten ar val forberedd, studenten ska kunna lagga fram val

formulerade och strukturerade svar pa varfér han eller hon vill arbeta pa just detta MKF.

Efter de mjuka intervjuerna foljer partnerintervjun eller partnerrundan déar en delagare
genomfor intervjun. Tonlaget beskrivs i denna intervju som avslappnat och det ar fokus pa att
studenten ska fa mojlighet att stalla fragor om foretaget. Bergstrom (1998) beskriver detta
som att "rata ut fragetecken”. Partnern anses ha kunskap och mojlighet att svara pa fragor som
inte tidigare intervjuare kunnat besvara. Aven har ska studenten kunna pavisa att han tankt
over sitt beslut att arbeta pa foretaget i frdga och pa ett bra satt motivera detta beslut for
partnern. Gallande sjalva beslutet om anstallning eller inte skiljer sig vara respondenter at. |
vissa foretag har partnern vetoratt, i andra har varje intervjuare vetoratt och i ytterligare andra
ar det en demokratisk process dar en framtida anstéllning kréaver majoritet bland intervjuarna.
Vi vill dock papeka att i de foretag dar partnern har fullstandig vetoratt forefaller denna
intervju vara av en avsevart hogre vikt an alla andra intervjuer och skapar pa sa satt en
obalans eller skiftning i intervjuprocessen som sdakerligen praglar hela foretagets
anstallningsproce$$ P& grund av de olika resultat gallande partnerns vetoratt som vi erhallit,

valjer vi att avsta fran att analysera det vidare.

3.3.3 Sammanfattande om intervjuer & caseintervjuer

13 vara respondenter anvande uttrycket "mjuk” for att beskriva intervjuer som fokuserar pa personlighet snarare &n
kompetens.

14 Bergstrom (1998) forklarar att de olika intervjuarna har olika intressen i intervjuprocessen. En junior konsult &r
huvudsakligen intresserad av att anstalla nadgon som forefaller vara en bra kompis eftersom de kommer att arbeta nara
varandra, en mer senior konsult eller partner vill anstalla ndgon som inte kommer att orsaka problem eller sdga emot sina
overordnade. Vem av intervjuarna som i slutandan bestammer vem som far anstallning far i detta ljus en stor vikt.
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Vi noterade hur det aterkommande papekades att forberedelse ar A och O infor en stundande
intervju. Forst bor studenten genomféra en omfattande research om foretaget, detta ar ett
uttalat krav fran MKF:s sida. Denna research syftar till att informera studenten om rena fakta
om foretaget, som exempelvis omsattning, grundandedatum och nuvarande VD. Férutom de
uttalade kraven ska studenten aven uppfatta outtalade regler som galler kladsel och
upptradande pa foretaget. | caseintervjun ska studenten vara forberedd pa att l6sa case med
vitt skilda fokus. MKF havdar att casen ska vara relaterade till viktiga, vardagliga problem
som en arbetande konsult kan traffa p&, men vara intervjuer visar att detta pastdende kan och
bor betvivlas. Slutligen maste studenten gora ett bra intryck pa en HR-anstalld och en partner
genom att stalla skarpsinniga och val forberedda fragor om foretaget och motivera sin
framtida roll som konsult. Den omfattande forberedelsen forefaller vara en inte obetydlig del i

rekryteringsprocessen, ndgot som vi amnar aterkommai till i analysen.

3.4 En utomstaendes per spektiv

Vi kommer i detta avsnitt att ta in en utomstaendes perspektiv, i form av en intervju med en
student, for att fa en kontrast till vad MKF sagt. Hur uppfattar studenten MKF under

foretagspresentationer? Stammer det MKF har sagt gallande hur de kommunicerar med
studenter? Med dessa fragor i atanke genomforde vi en intervjiu med en student som har

genomgatt rekryteringsprocessen hos tva av vara MKF.

Intervjun med studenten genomférdes pa ett informellt satt pa ett café i Stockholms innerstad.
Vi inledde intervjun med att be studenten beratta om hur denne upplever MKF under
foretagspresentationerna. Det visade sig valdigt snabbt att studentens meningar gick stick i

stav med det MKF sagt till oss. Detta citat illustrerar just detta:

"dom &r valdigt medvetna om foretagspresentationer, vilka filmer dom visar, hur dom klér sig, vad

dom sager, vilka skamt dom drar”

Studenten menar alltsd att MKF &r ytterst selektiva med vad som kommuniceras ut till
studenter under fOretagspresentationer. Bland annat havdar studenten att MKF lagger stor vikt
vid ytliga attribut, sdsom kladsel, nar de besoker universiteten. Vi valde att stélla fler fragor

om huruvida studenten anser att MKF kommunicerar pa ett tydligt satt under
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foretagspresentationerna. Detta for att eventuellt fa fram om MKF medvetet skulle géra nagot

sadant. Repliken nedan kommer ifran denna diskussion:

"det finns val tva lite olika aspekter, det kan vara dels sahar utelamna lite information for att skapa

en mystik, sen klart att man forsoker vara svavande pa nat satt”

Studenten tror att MKF anser det viktigt att halla en mystik kring sina firmor, detta gors

genom att MKF kommunicerar svavande. Dessa asikter ar intressanta eftersom att MKF sjélva
ansag att de forsokte vara tydliga, samt att de ansdg att det inte fanns anledning att
hemlighdlla saker. Under intervjun pratade vi aven om ryktesspridningen och hur studenten
uppfattar detta fenome8tudenten bekraftar det som MKF ocksa bekréaftar — att branschen ar

valdigt utsatt for ryktesspridning. Studenten papekade att ryktena ofta handlar om férdelarna
med yrket som managementkonsult. Darfor stallde vi foljdfragor om hur studenten anser att

MKF forsoker kommunicera ut fordelarna med yrket som managementkonsult till studenterna.

"Men som sagt, jag, i mitt huvud ar det mer sa att dom jobbar pa att bygga ballhet eller en kansla

av att det har ar ett spannande jobb dar mycket saker hander”

Det verkar alltsa som MKF forsoker forklara fordelarna med yrket genom att prata om
ett "spannande” och "ball” jobb. Vi lyckades att komma &nnu mer pa djupet i

diskussionen och studenten hade mer att séga:

"de kor ut folk till 6ar i speedboats och &ter tropisk mat, gor galna saker, folk som ater svérd

framfor dom, dom vill visa att man lever en ball livsstil”

Studenten forklarade att MKF bjuder in studenter till arrangemang som beskrivs ovan.
Detta gors for att studenterna skall fa ratt bild av yrket. Studenten menade att MKF
medvetet arrangerar dessa event pa ett speciellt satt. Med speciellt satt menade
studenten att event skall sticka ut — vara nagot utéver det vanliga, sa att MKF kan bli
forknippade med den balla livsstilen. Vidare menar studenten att eftersom antalet
deltagare ar begransat under dessa event sa hjalper det till att skapa ryktesspridning
kring event eftersom de fa deltagarna som varit med géarna berattar for sina vanner vad

de varit med om.

3.4.1 Sammanfattande om studentens asikter
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Empirin som har presenterats i detta avsnitt erbjuder ytterligare ett perspektiv pa MKF:s

rekrytering. Studenten upplever MKF pa ett annorlunda séatt an hur de sjélva beskriver att de
agerar. Gallande foretagspresentationerna sa menar studenten att MKF medvetet
kommunicerar pa ett svavande och mystiskt satt. Vidare bekraftar studenten att det florerar
mycket rykten om branschen bland studenterna. Studenten forklarade &ven for oss att

fordelarna med yrket som managementkonsult kommuniceras ut pa speciella satt.
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4. Analys och Slutsatser

Vi kommer i detta kapitel att presentera var analys av empirin, samt de slutsatser vi dragit.

Detta kommer att relateras till var teoretiska referensram gallande rekrytering.

4.1 Oklarheten som nyckel till en effektiv rekryteringsprocess

For att karakterisera situationen géallande rekryteringen hos MKF, anvande vi oss av Priens
(1992) modell for samband mellan selektionsgrad och urvalsstrategi. Vi placerade MKF i en
extremkombination som kraver en regelratt urvalsstrategi. Denna kombination innebar att ett
foretag har manga sokande och fa platser att tillsatta — vilket ar fallet hos MKF. Vi stéllde oss
fragan om oklarhet pa nagot satt kan hjalpa till att generera ansokningar, samt om oklarhet
kan influera det medvetna urvalet av ansokningar som MKF maste gora. Vi kommer nu att ge
lasaren var syn pa detta. For att belysa de effekter som oklarheten ger har vi konstruerat en
modell. Denna modell bygger pa tva teser som férklarar hur oklarheten forbattrar
rekryteringsprocessen hos MKF. Innan vi gar in pa beskrivandet av modellen vill vi ge en

visuell 6verblick av denna:

Bibehallande av

regelratt
urvalsstrategi

N

- Manga ansokningar
- Sallning innan
intervju

) a

Ringar pa vattnet-
effekt

Séallningseffekten

= &

Oklarhet
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Langst ner i modellen aterfinns fenomenet oklarhet. Denna bygger grunden for de tva teserna.
Innan vi gar in pa teserna var for sig, vill vi ge nagra exempel pa vart vi anser oss att ha
identifierat oklarhet i rekryteringsprocessen hos MKF. Oklarhet doljer sig bland annat i det
faktum att MKF inte blir upplevda sa som de sjalva sager sig vilja bli upplevda. Kom ihag
fran empirin att MKF havdar att de presenterar en klar och tydlig bild av sig sjalva for
studenterna, och att de havdar att de inte har nagot att vinna pa att vara otydliga och oklara.
Deras pastaende gar stick i stav med hur studenter upplever MKF. Var student menade att
MKF medvetet vill bygga upp en oklar och mystisk bild kring sina féretag, och darfor valjer
att kommunicera med studenter pa ett svavande och luddigt satt. Vi valjer darfor att inta ett
kritiskt stallningstagande gallande det som MKF har sagt till oss under intervjuerna. Vi ar inte
Overtygade om att de givit oss en korrekt bild av hur de arbetar mot studenter. Det som starkt
oss att inta denna hallning ar aven det faktum att MKF flera ganger sade emot sig sjalva. Att
ryktesspridningen ar sa omfattande gallande rekryteringsprocessen ser vi ocksa som en

bekraftelse pa att oklarhet rader i denna, da rykten inte uppstar om nagonting ar valdigt klart.

Det skall visa sig att MKF, genom att utnyttja oklarheten, far till stdnd en mycket effektiv
rekryteringsprocess. Vi har identifierat tva stora fordelar som MKF far i sin
rekryteringsprocess genom att aktivt anvanda sig av oklarhet. Dessa tva fordelar har vi
formulerat i tva teser, sallningseffekten athgar pa vattnet-effekten. Det ar dessa tva teser
som bygger grunden i var modell. Vi kommer nu att forklara en tes i taget, samt hur de tva

teserna tillsammans bidrar till att goéra rekryteringsprocessen effektiv for MKF

4.2 Ord som forklas— ringar pa vattnet-effekten

Som vi visar i empirin & MKF medvetna om vad som goér dem till attraktiva arbetsgivare.
Forutom att MKF kommunicerar ut detta pa ett allmant luddigt och svavande sétt, finns det
vissa faktorer som kan vara svarare att vara rak med &n andra. Det som en respondent sade
efter att bandspelaren vid intervjun hade stangts av, illustrerar detta tema pa ett bra satt —
personen sade att jobbet som managementkonsult ar flashigt (hégt ansett) samt férknippat
med att tjana extremt mycket flis (pengar). Vi forstar att MKF inte kan presentera att yrket
som managementkonsult ar férknippat med en flashig image och hdg 16n utan att riskera sina
professionalitet. Detta skulle helt enkelt inte verka seriost. Vad MKEF istéllet gor, ar att de
forklar dessa egenskaper i vaga och svavande formuleringar. Vi menar att det som nu intraffar

46



ar att studenterna borjar spekulera i vad som déljer sig bakom dess vaga formuleringar, och
denna spekulation leder i sin tur till ryktesbildning. Vi valjer att kalla denna effekirigar

pa vattnet-effekt, en sorts havstangseffekt gallande uppmarksamhet som MKF kan dra nytta
av. Denna effekt definieras av att MKF far mer uppmarksamhet i forhallande till deras
arbetsinsats. | slutandan ledengar pa vattnet-effekten till att MKF far valdigt manga
ansokningar. Detta menar vi ar sa eftersom att uppmarksamheten leder till att studenter blir
nyfikna och véljer att ta sig en djupare titt pa MKF. Nar fler studenter far upp dégonen for
dessa foretag leder det till att fler ansdkningar skickas in. Hur de faktorer som ar namnda i

detta avsnitt samverkar for att generera manga ansokningar gar att visa grafiskt pa detta satt.

2. MKF forklar sina
attraktionsfaktorer
luddiga och svavande

1. MKF vet vad som goér
dem attraktiva — kan dock
inte kommunicera ut det i
klara termer utan att riskera

professionalitet.

5. Genom ryktesspridningen skapas <
en ringar pa vattnet-effekt

3. Studenterna upplever
attraktionsfaktorerna som
oklara och borjar spekulera

6. Ringar pa vattnet-effekt
leder till 6kad uppmarksamhet

och ett stort antal
ansokningar.

4. Omfattande ryktesspridning
inleds. MKF gor ingenting for att
minska denna

Att ringar pa vattnet effekten leder till att MKF far manga ansokningar innebar att en av de

tva viktiga forutsattningarna i Priens (1992) modell uppratthalls, namligen sékerstéllandet av
ett stort antal nya ansokningar. Genom var andra tes kommer vi att visa pa hur MKF genom
oklarheten kan effektivisera det medvetna urval som maste goras. Denna tes kallar vi
sallningseffekten. Innan vi belyser var andra tes ska vi titta narmare pa en bidragande faktor

till ringar pa vattnet-effekten.
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4.3 Oklar screening leder till ringar pa vattnet-effekten

| var empiri var det svart att skonja en tydlig kravprofil gallande screeningen hos vara MKF.
Vara respondenter funderade ofta innan de svarade pa fragan vad de letar efter i de
ansokningar som kommer in till foretaget. Inte sallan andrade de sina svar efter hand och
nagra sade till och med emot sig sjalva. Vara respondenter hade saledes svart att sammanfatta
vad som kravs av en stkande for att ta sig vidare till intervju. Vi har anda forsokt summera
vad MKF soker efter i sin screening. Som vi kunde se i empirin, letar MKF efter personer som
pa nagot satt har bevisat att de ar duktiga. Detta kan antingen askadliggoras genom bra betyg
eller andra fardigheter. Forutom detta maste sokande konkretisera att den ar drivande, flexibel
och 6dmjuk. Slutligen kravs ett intresse for branschen och en férklaring om varfor
vederborande vill bli konsult. Detta kan lata hur tydligt som helst, men vi ar av asikten att
denna profil &nda kan uppfattas som oklar av studenterna. Skalen till detta tror vi &r att de inte
vet om deras egenskaper och erfarenheter som de har att bidra med ar tillrackliga. Vad menas
till exempel med bra betyg? Vad menas med andra fardigheter och ratt personlighet? Hur ska
jag bevisa att jag &r 6dmjuk? Vad vill MKF veta om mig for att Overtygas om att jag kan bli

en bra konsult?

Var mening ar alltsa att screeningprocessen ar tillrackligt oklar for att det skall aktiveras en
stor ryktesspridning bland studenterna. Genom vara intervjuer har vi fatt bekraftat att
studenter ofta staller fragor kring ansokningarna nar de ar ute pa till exempel
foretagspresentationer. Studenterna vill helt enkelt veta vad som kravs fér att komma igenom
screeningen. Denna nyfikenhet, som bygger pa ovetande, leder till att studenterna borjar prata
med varandra om vilka krav MKF stéller pad de sokande. Det ar i detta skede som rykten
borjar spridas. Ryktesspridningen ger MKF uppmarksamhet och denna ryktesspridning i sig
spar pa "ringar pa vattnet’-effekten. Oklarheten som finns i MKF:s screening gor alltsa att
manga studenter far upp 6gonen for foretagen nar ryktesspridningen ar igang. Att fler
studenter far upp 6gonen for MKF leder till att foretagen far in manga ansékningar. Nar denna
ringar pa vattnet-effekt kombineras med den andra byggstenen i var modell, namligen
sallningseffekten, kommer det bli tydligt att MKF inte enbart far in manga ansokningar, utan

att de genom oklarhet kan effektivisera sin rekryteringsprocess.

4.4 SalIningseffekten
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Vi har nu kommit fram till var andra tes som vi valt att kalla sallningseffekten. Denna effekt
uppstar som en direkt foljd av den oklarhet som vi pavisat i tidigare avsnitt. Vi kommer har
att forklara hur séallningseffekten utgor en del i MKF:s rekryteringsstrategi, samt redovisa var

tolkning av hur effekten forstarker medvetet urval.

Eftersom MKF ar oklara i sin kommunikation om rekrytering maste studenter tillgodogora sig
information fran andra kallor &n MKF sjalva. Pa grund av oklarheten &r det nu studentens
intresse och motivation som kommer att avgéra om studenten soker sig till dessa kallor. Har
trader sallningseffekten, genom att studenten antingen motiverar sig att ga hela vagen till
kallorna och ta sig igenom oklarheten, eller hoppa av nagonstans pa vagen. Sallningseffekten
kan aven trada in pa ett annat stadium, namligen nar studenten tar at sig av information fran
informella kanaler, men véljer att inte soka till MKF, eftersom denne inte &r beredd att géra
de uppoffringar som kravs. Eftersom sallningseffekten gor att manga avstar fran att soka till
MKF, blir kvaliteten pa de ansokningar som kommer in valdigt hdg, eftersom de utgors av
kandidater som ar val motiverade, intresserade och redo att stalla upp pa de krav som MKF
kommer att stalla. Vi kommer nu att redogora for nagra exempel dar studenter utsatts for

sallningseffekten.

| empiriavsnittet forklarade vi att studenter stalls infér tva typer av krav, uttalade och
outtalade krav. Vi kan konstatera att de uttalade kraven ar relativt val formulerade och torde
vara mojliga att forbereda sig for. Studenten kan exempelvis lasa pa hemsidan, stélla fragor pa
foretagspresentationer eller prata med folk som ar insatta i branschen. Syftet med dessa krav
ar att gora studenten medveten om vilket typ av foretag den soker till. De outtalade kraven
daremot kraver en "kansla’ av vad som ar passande pa foretaget. Exemplet med studenten
som hade tofs illustrerar en situation dar de outtalade kraven har uppfattats korrekt. Studenten
forstod att en kille med tofs inte passade in i de outtalade krav som existerar pa foretaget och
valde sjalvmant att korrigera detta. Han blev, antagligen genom sina forberedelser, medveten
om att en av hans egenskaper inte passade in i de outtalade kraven som foretaget stallt. En
annan mojlighet ar att studenten hade uppfattat de outtalade kraven, men valt att inte g& med
pa dem (dvs. att klippa av sig haret). Han hade pa sa satt sallat bort sig sjalv innan intervjun
genom att inte soka till MKF. | detta exempel involveras MKF 6verhuvudtaget inte aktivt i
urvalsprocessen. Genom denna typ av oklara eller outtalade krav sallas ett stort antal sokande
bort som inte ar motiverade att gora de uppoffringar som MKF kraver. P& sa vis har en

sallning redan skett, langt innan MKF sjalva inleder arbetet med urvalet. Denna effekt innebar
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en stor fordel for ett foretag som befinner sig i en situation med manga sokande och fa platser
att tillsatta. Genom denna sallning sakerstaller MKF att endast de studenter som &r genuint
intresserade pa foretaget klarar sig igenom rekryteringsprocessen. Kvalitén pa de inkomna

ansokningarna 6kar och det medvetna urvalet férenklas.

Annu en effekt av de outtalade kraven &ar att de lagger grunden for en omfattande
ryktesspridning. Eftersom kraven inte gar att finna i officiella kanaler, som pa exempelvis
foretagets hemsidor eller broschyrer, tvingas studenten vanda sig till andra kallor. Ett
fenomen som bevisar att det saknas information om rekryteringsprocessen och som ar en
bidragande faktor till ryktesspridning, ar den uppsjo av insiderhemsidor som finns pa natet.
Dessa insider-hemsidor syftar bland annat till att informera studenten om de outtalade krav
som stélls. Informationsasymmetrin, som insider-hemsidorna ar ett tecken pa, forstarker

ringar pa vattnet-effekten som vi presenterade tidigare i kapitlet.

Caseintervjuerna innehaller ocksa oklara aspekter och aven dessa aspekter har en strategisk
nytta. FOr att dverhuvudtaget ha en chans att forbereda sig maste studenten vanda sig till
inofficiella kanaler (exempelvis rykten och insiderhemsidor). Foéljden av detta ar en
omfattande ryktesspridning och aterigen eimgar-pa-vattnet-effekt som ger effektiv
uppmarksamhet for MKF. Den redan omfattande ryktesspridningen spas pa. En andra tankbar
effekt av oklarheten i caseintervjun ar att denna aven okar sallningseffekten. Studenten kan,
genom sina forberedelser, fa den "kansla” som avsléjar om han eller hon ar lampad for jobbet

eller inte.

Pa de mjuka intervjuerna och partnerintervjun flyttas fokus fran teoretiska och praktiska
kunskaper till att studenten ska beratta om sig sjalv. Detta ar dock ytterligare en fas i
intervjuprocessen dar studentens forberedelse testas. Kan studenten pa ett strukturerat och
genomtankt satt motivera varfor han eller hon vill arbeta pa just detta foretag? For att
forbereda sig pa detta kravs det att studenten verkligen tanker igenom sina motiv for att arbeta
pa foretaget. Han eller hon maste kunna, med benhard Gvertygelse, motivera sig sjalv som
anstalld pA MKF. Under denna forberedande process satter studenten sin egen motivation i
frdga och de studenter som inte finner motivationen sallar bort sig sjalva och &nnu en gang

trader sallningseffekten in.
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4.5 Under sbkningensresultat i korthet

Vi vill nu kortfattat ge lasaren en sammanfattning pa de slutsatser som vi genom denna
undersokning kommit fram till. MKF befinner sig i en situation dér de har ett stort antal
sokande pa fa platser som skall tillsattas. Prien (Ll88har att féretag som befinner sig i

detta lage framst maste fokusera sina aktiviteter pa att aktivera medvetet urval, vilket innebar
att salla bland ansokningarna for att hitta de ratta kandidaterna, men aven se till att det héga

antalet ansokningar fortsatter stromma in.

Vi har undersokt rekryteringsprocessen hos MKF for att identifiera oklarhet i denna. Férutom
detta har vi &ven kommit fram till hur MKF medvetet anvander denna for att effektivisera sin
rekryteringsprocess. Vi har byggt tva teser som visar hur MKF avvander oklarheten. Den
forsta tesen, som vi kallaingar pa vattnet-effekten, innebar att MKF genom att vara oklara i

sin kommunikation mot studenter far igang en ryktesspridning, som leder till uppméarksamhet
och nyfikenhet bland studenterna. Denna uppmarksamhet leder till att MKF fortsatter att fa in
ett stort antal ansékningar. Den andra tesen, som vi kallar sallingseffekten, bygger pa att MKF
forskjuter en del av urvalsarbetet pa studenterna sjalva. Studenterna férvantas sjalva inhamta
information om MKF pa ett tidigt stadium, framforallt om deras outtalade krav.

Ansokningarna som kommer in haller pa sa vis, genom sallningseffekten, en hog kvalité.

Kombinationen av dessa tva effekter, sallningseffekten och ringar pa vattnet effekten, gor att
MKF far till stand en mycket effektiv rekryteringsprocess eftersom det fortséatter att floda in

ett stort antal ansékningar som dessutom &r sallade en forsta gang — av de sdkande sjalva.
Dessa tva effekter ar resultatet av att MKF anvander sig av oklarhet pa ett medvetet sétt i sin

rekryteringsprocess.

4.6 Per spektiv pa sutsatser

Vi kommer nu kort att reflektera éver vald teori, vald metod, empiriskt material, analys och
slutsatser. Det visade sig att vart valda teoretiska perspektiv lampade sig val for vart satt att
belysa rekryteringen hos MKF. Vi anser dock att en annan teoretisk referensram hade gett
analysen ett annat fokus och andra intressanta infallsvinklar. Gallande val av metod vill vi

gora en reservation for att vissa beslut angaende urval har varit framtvingade.
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Undersokningen hade kunnat fa en annan karaktar med en annan utgangspunkt gallande urval.
Empiri som ligger till grund for var analys &r praglad av vad vi har ansett har varit intressanta
fragestallningar. Empiri som bygger pa personliga intervjuer och personlig tolkning torde vara
svar att replikera, vilket far oss att tro att undersokningen hade sett annorlunda ut om den hade
utforts av andra personer. Slutligen vill vi kommentera hur val var analys och vara slutsatser
uppfyller uppsatsens syfte. Vi har konstruerat en modell fér att tydliggora vara slutsatser. Vi
vill dock papeka att en modell alltid ar en férenkling av verkligheten, vilket innebér att vissa
nyanser gar forlorade. Var forhoppning ar anda att var modell skapar bra forstaelse for hur

oklarhet anvands som strategiskt instrument i rekryteringsprocessen hos MKF.

52



5. Forslag pa fortsatt forskning

Under arbetets gang har det kommit upp en del andra intressanta aspekter kring vart amne
som kunde vara intressanta att belysa. Det skulle vara intressant om framtida
uppsatsskribenter fick inspiration fran var uppsats och valde att bygga vidare pa nagot av

understdende teman.

« Att utreda hur oklarheten anvands for att dolja aspekter som den anstallda maste
konfrontera pa sin framtida arbetsplats, till exempel up-or-out-policy.

« Att vidare utreda studenternas perspektiv pa oklarhet i rekrytering.
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Bilaga 1

T easer - kandidatuppsats for Lunds Universitet

EKONOMI
HOGSKOLAN

Lunds universitet

Rekryteringsprocesser som strategisk fordel i professionella

servicefirmor

Vi har definierat ert féretag som en professionell servicefirma (Professional service firm,
PSF). Den absolut viktigaste komponenten i PSFs &r personalen och darfor blir
rekryteringsprocessen, i hogre grad an i andra typer av foretag, valdigt viktig. Eftersom
managmentkonsultbranschen definieras som exempel pa en bransch dar professionalismen ar
valdigt hog sa har vi valt just denna bransch som fokus for vara studier. Ett stort personligt
intresse fran gruppmedlemmarnas sida ar ocksa en anledning till detta vagval. Under var
research har vi upptackt att det saknas forskning pa amnet i just Sverige. Vi hoppas darfor

kunna gora ett bidrag bade till forskningen men aven den berérda branschen.

Vi amnar undersdka hur rekryteringsprocessen upplevs bade fran studenternas och PSFs
(managementkonsulternas) perspektiv och hoppas darigenom kunna dra slutsatser som kan
gagna bada parter. Fokus for vara studier &r strategi och vi vill utreda huruvida
rekryteringsprocesser verkligen anvands som ett strategiskt intstrument som syftar till att
langsiktigt skapa komparativa konkurrensfordelar for foretaget. Intervjuerna kommer att ha en
Oppen karaktar samt vara lost strukturerade och vi har som ambition att féra en diskussion
med intervjuobjektet. Detta for att undvika onddiga lasningar fran var sida men aven for att
mojliggora for intervjuobjektet att komma med egna tankar och asikter som stracker sig

utanfor var uppsatsfokus.

Vi kommer att banda intervjun men vi kommer vara sammarbetsvilliga gallande redigering av
materialet som syftar till att uppratthalla sekretesspolicyn hos (Féretagets namn). Vi kommer
ocksa att vara tillmotesgdende om (Foretagets namn) vill géra andringar pa den slutgiltiga

uppsatsen.

Exempel pa diskussionsamnen:
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- Vilken roll spelar rekryteringen i Ert féretag?

-l vilken utstrackning ar rekrytering och HR en del av det interna strategiska arbetet?

- Upplever Ni att det finns en problematik i hur foretagets 6nskemal kommuniceras till
studenterna?

- Tror Ni att oklara forvantningar kan utgéra en fordel vid rekrytering, bade ut
foretagets och de blivande anstalldas perspektiv?

- Finns det skillnader mellan hur Ni agerar mot klienter och hur Ni agerar mot
potentiella medarbetare? Ar det en likartad bild av féretaget som exponeras?

- Upplever ni det som en fordel eller en nackdel att det figurerar s& mycket rykten och
horsagen om Er rekryteringsprocess?

Vi ser fram emot intervjun och hoppas pa ett gott samarbete

Med vanlig halsning
Oscar, Suzanne, Filip

Lund 2006-11-15
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Bilaga 2

Intervju och intervjufréagor

Fraga hur lang tid vi har pa oss.

Kolla micken, séatta igang utrustningen, se till att tiden tickar.

Vi inleder med att beratta lite kort om var uppsats, att vi skriver om rekrytering inom
management-konsultbranschen och att var studie till stor del kommer att bygga pa empiri, att
vi kommer att dra slutsatser utifrdn empirin.

Darefter forklarar vi kortfattat hur intervjuférfarandet kommer att ga till, samt fragar om

anonymitet och om det gar bra att vi bandar samtalet.

1. Inledande. 15min

* Presentation
* Hur lange har du arbetat har och hur kom du hit?
« Beratta lite om de forsta veckorna pa foretaget.

2. Rekrytering 15min

« Kan du beskriva hur gér det till hos er nar ni rekryterar?

« Hur for ni in nyanstallda i det dagliga arbetet? Ar det learning by doing som galler,
eller finns det en fardig mall for arbetet?

« Bedriver ni nagon form av mentorskap? Fungerar detta mentorskap i forsta hand som
hjalp vid klientrelationer? Till vem kan nyanstallda vanda sig med "dumma” fragor.

* Hur gor ni for att komma i kontakt med potentiella medarbetare? Hur riktar ni er mot
studenter?

* Har ni en strategi for att locka till er "de ratta” personligheterna? Vilka egenskaper
anser ni ar viktiga hos blivande medarbetare? Hur gor ni for att finna de medarbetare
som ni helst vill se inom ert foretag?

¢ Hur utvarderas personalen och vad sker vid daliga utvarderingar?
« Hur agerar ni vid avhopp? Finns det nagon exit-strategi? Eller &r det left out in the
cold som galler? Hur slussas de vidare som hoppar av?

» Familjesituationer, work-life balance
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3. Forvantningar fran studenterna 15min

« Studenters/Blivande anstélldas forvantningar pa foretaget, vilka erfarenheter har ni
kring det temat? Hur tror ni att oklara férvantningar kan utgéra en férdel vid
rekrytering, bade ur foretagets och ur de blivande anstalldas perspektiv?

« Arbetet som konsult upplevs ofta ganska oklart for den som inte har provat pa det.
Vilka forvantningar upplever ni oftast att en person som kommer till en intervju har?
Tycker ni att dessa forvantningar oftast 6verensstammer med hur det ar i
verkligenheten eller finns det skillnader?

« Har ni ndgot konkret exempel pa situation dar en person under en intervju har skildrat
en snedvriden bild av vad konsultyrket egentligen handlar om?

» Upplever ni att det figurerar mycket rykten och hérsagen om rekryteringsprocessen
hos managmentkonsulter?

4. Karriarsstegen/karriarsmojligheter

« Finns det, och i sa fall hur fungerar Up-or-out-systemet inom ert foretag? Hur gestaltar
det sig konkret?

» Vilka egenskaper dnskar ni att blivande medarbetare ska besitta?

* Hur ar det med det fria tankandet inom organisationen? Managmentkonsultfirmor
beskrivs ofta som en "stor familj”. Tror ni att detta kan paverka det fria tinkandet i er
organisation, varfor/varfér inte? Alla som firat jul med sin familj vet att
uttrycket "som en stor familj” inte enbart ar av godo.

» For professionella servicefirmor sa ar den sa kallade leveragestrukturen valdigt viktigt.
(Forklara begreppet vid behov). Hur upplever du detta pa ditt foretag?

5. Slut-checklista

« Vissa andra foretag har valt att inte stalla upp pa intervju, vad tro ni ar anledningen till
det?

« Far vi kontakta er igen?

« Tacka for intervjun, saga att de far ett ex av uppsatsen
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