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Syfte:

Denna uppsats har som huvudsyfte att undersdka hur man skapar effektiva organisationer i en
tillvaro dar manniskor ar anstdllda pa olika villkor. Vi avser att beskriva och analysera vilka
aspekter ledningen kan paverka for att fa konsulter att arbeta som medkrafter. Genom en o6kad
forstaelse for konsultens perspektiv under uppdrag, syftar vi till att bidra med ett ramverk som ar

specifikt for bemanning av konsulter.

Metod:

Undersokningen har gjorts utifran en kvalitativ metodansats med en fallstudie som angreppssitt.

Teoretisk referensram:

Teorier kring Service Management vid ledning har anvants i kombination med teorier om vad vi

anser vara avgorande faktorer vid ledning av konsulter.

Empiri:
Insamlad information kommer fran bade priméar- och sekundarkallor. Primardatan utgérs av
information fran djupintervjuer med konsulter och anstallda inom fallféretaget och sekundardatan

bestar av information fran foretagets officiella hemsida.

Slutsatser:

Traditionella Service managementteorier ar inte anpassade efter den verklighet som rader pa
dagens arbetsmarknad. Saledes har vi omvandlat vara slutsatser till praktiska rad vid ledning av

konsulter.
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1. Inledning

| detta inledande kapitel ges en kort introduktion till var studie samt en redogérelse for uppsatsens
syfte. Avsikten &r att vacka intresse for och ge en bakgrund till det valda &mnet. Har ges dven en
genomgang av tidigare forskning féljt av en problemdiskussion dar vi tar stallning till hur vi vill

problematisera &mnet. FOr att ge lasaren en dverblick beskriver vi slutligen uppsatsens disposition.

1.1 Introduktion

Innan jag bérjade soka jobb visste jag inte om att bemanningsforetagen

skulle vara den enda vagen till anstalining (Konsult, 2012).

Anvéndandet av Arbetsformedlingens tjanster har minskat kraftigt (Cederholm, 2010) och idag ar
bemanningsbranschen den vanligaste och snabbaste véagen in pa arbetsmarknaden (Nandorf, 2012),
vilket citatet ovan stodjer. Bemanningsbranschen ar en forhallandevis ung bransch som etablerades
pa den svenska marknaden efter att Arbetsformedlingens monopol liberaliserades och det blev
lagligt for privata aktorer att hyra ut arbetskraft (Cederholm, 2010). Sedan dess har branschen och
dess omsattning utvecklats avsevért. ldag ar drygt 60 000 individer anstédllda genom
bemanningsforetag (Bemanningsforetagen, 2012) och bemanningsindikatorn visar de hdgsta

siffrorna nagonsin (Nandorf, 2012).

Det rader olika uppfattningar om branschens for- och nackdelar. Forenklat kan man pasta att
foretrddarna menar att inhyrning av personal ar en mojlig vag for att anpassa arbetsstyrkan i takt
med forandringar, ett sétt for foretag att 6ka sitt handlingsutrymme och underlatta mojligheten att
mota en Okad konkurrens. Daremot anser den negativa sidan att branschen har en kortsiktig
fokusering och att konsulter blir exploaterade. Dessutom tyder den traditionella Service
managementlitteraturen pa flertal nackdelar med att hyra in personal. Dock behandlar forskningen
inte organisationer med manniskor som &r anstéllda pa olika villkor och &r darmed begréansad. |
denna uppsats beskrivs och analyseras problematiken kring inhyrning av konsulter ur ett nytt
perspektiv. Vi avser att undersoka vad som paverkar konsulters prestationer och vilken roll

ledningen har, for att darigenom tillféra en ny dimension till problemdiskussionen.




1.2 Problemdiskussion

Att hyra eller inte hyra?

Vissa foretag ser inhyrning av personal som en tillfallig 16sning, medan andra foretag mer eller
mindre permanent hyr in ett stort antal konsulter. Oavsett menar Houseman (2001) att
huvudanledningen é&r effektivitet genom flexibilitet, ett satt for foretag att oka sitt
handlingsutrymme. Vidare havdar Andersson och Wadensjo (2004:9) att inhyrning av personal ar
ett satt for foretag att avsaga sig risker, exempelvis de risker som kan uppkomma da man vill géra
sig av med en anstalld. Andersson och Wadensjo (2004:49) belyser &ven att det finns aspekter som
kan innebara problem for foretag vid inhyrning av personal. De papekar bland annat att da
branschen har en hég personalomsattning hindras foretag fran att bygga upp ett starkt humankapital
sasom vid fast anstalld personal (Andersson & Wadensjo, 2004:19). Det finns med andra ord inga

entydiga svar pa om foretag bor hyra eller inte hyra.

Konsultens villkor

| rapporten ”Bemanningsbranschen — personal som handelsvara” havdar Aberg (2008:62) att den
flexibilitet som &r positiv for foretagen bidrar till osdkerhet for konsulten, osakerhet kring var, nér,
hur och hur mycket arbete som erbjuds. Ett resultat av detta kan vara ostabila och/eller lagre
inkomster. For att motverka denna effekt har Unionen under flera ar prioriterat det fackliga arbetet
kring branschen i férhoppning om att skapa tillfredsstallande villkor samt minimera risken for
konsulter (Ibid).

Livlina eller félla?

Statistiken talar sitt tydliga sprak: bemanningsbranschen representeras framst av manniskor som
har det svart att etablera sig pa arbetsmarknaden. Vagen till fast anstallning har visat sig vara
genom utférda konsultuppdrag (Andersson & Wadensjo, 2004:12). Saledes menar Andersson och
Wadensjo (2004:4) att branschen fungerar som en sprangbréada for dessa individer. Dock pavisar
Kantelius (2010) motsatsen i sin undersokning, han menar att konsulter blir asidosatta och saknar
mojlighet till utveckling och tillhor pa sa vis fortfarande periferin pa arbetsmarknaden aven efter ett

uppdrag. Fragan ar darfor ifall bemanningsbranschen agerar livlina eller falla?

1.2.1 En ny dimension

Nar bemanningsbranschen likstélls med ett kortsiktigt tdnkande och en negligering av anstéllda

samtidigt som arbetsgivare ser konsulter som en nédvéandighet for att mota en foranderlig vérld




som staller krav pa snabbrorlighet och flexibilitet (Samuelson, 2004:3, Andersson & Wadens;jo,
2004:31) staller vi oss fragan om problematiken kring inhyrning av personal kan studeras ur ett nytt
perspektiv? Tidigare forskning i Sverige géllande bemanningsforetag och konsulter har framst
fokuserat pa for- och nackdelar med anvandandet, men lite har gjorts for att undersoka vad som
orsakar problematiken vid denna typ av bemanning. Vi ifragasatter darfor om det ar forekomsten
av konsulter som avgor eller om det istéllet kan vara ledarskapet.

Ett perspektiv som pa ett konstruktivt satt tar sig an den ovan namnda problematiken ar nagot vi
anser saknas. Vi avser darfor att i denna studie tillfora ett nytt perspektiv som fokuserar pa villkor
och kritiska faktorer for ledarskapet i en organisation med manniskor som ar anstallda pa olika
villkor. Vi syftar till att beskriva hur ledare kan arbeta for att skapa en sa god passform som majligt
mellan konsultens och organisationens behov. Genom en fallstudie av foretaget Malmé Opera vill
vi fordjupa vara kunskaper om bemanningsbranschen och dess villkor, med férhoppning om att
tillfora ytterligare en dimension till den diskussion som hittills forts.

1.3 Syfte

Denna uppsats har som huvudsyfte att undersoka hur man skapar effektiva organisationer i en
tillvaro dar manniskor ar anstallda pa olika villkor. Vi avser att beskriva och analysera vilka
aspekter ledningen kan paverka for att fa konsulter att arbeta som medkrafter. Genom en o6kad
forstaelse for konsultens perspektiv under uppdrag, syftar vi till att bidra med ett ramverk som ar
specifikt for bemanning av konsulter. Uppsatsen har darmed fatt tva delsyften:

- Identifiera vilka faktorer som avgdr konsulters effektivitet.
- Beskriva och analysera pa vilket sétt ledningen kan arbeta med konsulter

for att 6ka chanserna att uppna 6nskade resultat.

1.4 Personal som partner eller resurs?

| den traditionella managementteorin, Human Resource Management (HRM), ser man pa den
anstallda som en organisatorisk resurs och en ekonomisk faktor i balans- och resultatrékningen
(Lindmark, 2006:24). Kalra (1997:178) kritiserar detta synsatt och menar att ordet resurs skapar
negativa tankar, som i sin tur kan leda till oférdelaktiga attityder hos arbetskraften gentemot
organisationen. Medvetenheten hos anstéllda i dagens foretag ar stor och att bli sedd som en resurs

— manipulerbar och styrd — ar inget som anstéllda uppskattar (Ibid). Kalra (1997) menar att




méanniskor hellre ser sig sjalva som en del av organisationen i vilken deras fulla potential kan
frdmjas. Vidare havdar Kalra (1997:180) att detta enbart kan ske om foretag ser sina anstallda som

partners istallet for resurser.

Som ett resultat av ovanstdende har Kalra (1997) utvecklat begreppet Human Potential
Management (HPM), d&r anstallda satts i fokus och inte ses som en resurs och &r det synsétt vi valt
ha i var fallstudie. Kalra (1997) havdar att manniskan av naturen &r utrustad med mentala férmagor
och att hon &r kapabel till att vara proaktiv genom att anvanda sin potential. Ledningen bor saledes
ge anstallda mgjlighet att sjalvstandigt anvanda sin potential och inte se dem som en resurs som
maste styras for att de organisatoriska malen ska uppnas. Genom att starka medarbetarnas kénsla av
ansvar samt kansla av partnerskap menar Kalra (1997:180) att de organisatoriska malen uppnas
automatiskt. | enlighet med detta har forskning visat att den stérsta motivationsfaktorn hos

anstéllda &r personlig utveckling, tatt foljt av sjalvstandigt fungerande (Kalra, 1997:178f).

1.5 Bemanningsbranschen

Foretag som rekryterar och hyr ut personal till andra foretag (Nationalencyklopedin, 2012).

Att rekrytera personal ar en kostsam och tidskravande process och darfor tar manga foretag hjalp
av bemanningsforetag (Fridén, 2000:36). Bemanningsforetag arbetar framférallt med
personaluthyrning, rekrytering och omstéllning, déar personaluthyrning svarar for den storsta delen
av verksamheten. Vid personaluthyrning fungerar bemanningsféretag som en férmedlare mellan
uthyrd personal, i denna uppsats kallade konsulter, och kundfdretag genom att matcha rétt person
till ratt uppdrag. Bergstrom (2005) menar saledes att det handlar om en tredelad relation dar
ansvarsomraden delas upp mellan kundféretag, bemanningsforetag och konsult. | de flesta
europeiska landerna definieras personaluthyrning i likhet med den svenska definitionen, daremot
forekommer nationella variationer i anstéliningsvillkoren for konsulterna. En fordel for Sverige &ar
att bemanningsbranschen jamstéalls med andra branscher och ska dérmed folja den generella
arbetslagstiftningen (Andersson & Wadensjo, 2004:624). Uthyrningen sker inom en méngd olika
yrkesomraden over hela arbetsmarknaden, dessutom finns en stor bredd i uthyrda befattningar med

allt fran olika chefer till mindre kvalificerade tjanster utan stérre kompetenskrav (Aberg, 2008:7).




1.5.1 Den svenska bemanningsbranschen

Den svenska bemanningsbranschen &r en relativt ung bransch som har vaxt kraftigt sedan borjan av
1990-talet av framst tva anledningar. Den forsta ar att marknaden for personaluthyrning éppnades
upp 1993 och det blev tillatet att hyra ut arbetskraft. Den andra anledningen till branschens tillvaxt
ar att foretag vill oka flexibiliteten i bemanningen for att kunna mota efterfragetoppar och
konjunkturforandringar. Branschen domineras av ett fatal stora aktorer med verksamhet bade
internationellt och nationellt. Dessa foretag representerar cirka 75 procent av hela den svenska
marknaden for personaluthyrning. Proffice och Manpower ar de tva storsta aktorerna, tatt foljt av

Adecco. Darutéver finns hundratals mindre bemanningsféretag i Sverige (Aberg, 2008:7).

Idag ar drygt 60 000 individer, vilket motsvarar 1,4 procent av den sysselsatta befolkningen pa den
svenska marknaden, anstéllda av bemanningsféretag (Bemanningsforetagen, 2012). Det ar dubbelt
sd manga som i hotellbranschen, fler an i banksektorn men nagot farre an i restaurangnaringen.
Trots detta &r anvéndandet av bemanningstjanster lagre i Sverige &n i andra europeiska lander.
Sverige utmarker sig dock genom en av de hogsta tillvéxttakterna i bemanningsbranschen i Europa.
Andersson och Wadensjo (2004:8) menar darfor att det inte &r orimligt att tro att den svenska
bemanningsbranschen snart kan komma ifatt lander dar bemanningen ar en mer etablerad del av
arbetsmarknaden. Bemanningsbranschen har med andra ord kommit att bli en del av den svenska
arbetsmarknaden och vi tror att den &r hér for att stanna.

1.5.2 Konsulten

Jansson (2010:9) gar i rapporten Bemanningsforetag — en sprangbrada for integration” sa langt
som att pasta Sverige vara ett land praglat av utanforskap. Denna problematik lyfter dven
Andersson och Wadensjo (2004:4) upp och menar att utrikesfodda, unga och kvinnor har svart att
etablera sig pa den svenska arbetsmarknaden. Bemanningsbranschen har kommit att spela en viktig
roll for just dessa manniskor, vilka idag dominerar branschen. Vidare hévdar Andersson och
Wadensjo (2004:4) att en konsults forutsattningar att fa fast anstéllning forbattras efter ett uppdrag.
Genom att erbjuda mojlighet att utveckla nddvandig arbetslivserfarenhet  verkar
bemanningsbranschen som en inkorsport till arbetsmarknaden (Ibid). Dessutom finns det en annan
typ av konsult som karaktériseras av specialistkunskap vilka vi véljer att kalla for frivilliga
konsulter. Dock kommer vi enbart att fokusera pa de ofrivilliga konsulterna, de som anvander
bemanningsbranschen som en vdg in pa arbetsmarknaden, i var studie och darmed utesluta de

frivilliga.




1.6 Fortsatt disposition

Kapitel 2: Metod

| kapitlet beskrivs valet av metod for uppsatsen med syftet som utgangspunkt. Inledningsvis ges ett
resonemang kring dvergripande metod, for att sedan dverga till en diskussion géllande val av teori,
empiri och analys. Metodikens paverkan pa studiens trovardighet och akthet skildras I6pande i

texten for att ge lasaren en storre mojlighet att kritiskt granska var studie.

Kapitel 3: Tre vagledande principer

Kapitlet ger inledningsvis en redogorelse for de principer som fallstudien baserats utefter. Efter att
principerna presenterats ges en aterblick av fallféretaget Malmo Opera samt en presentation av

studiens respondenter. Syftet &r att forse lasaren med ndédvéndig information infor fallstudien.

Kapitel 4: Rekrytering

| denna del av studien redogors for den forsta av de tre vagledande principerna. Inledningsvis
utfors en teorigenomgang for att sedan mynna ut i utvalda delar av det empiriska underlaget. |
kapitlets slutliga avsnitt gors en analys med hjalp av den presenterade teorin respektive empirin,
detta for att kunna dra slutsatser kring vilka kritiska faktorer som identifierats for ledarskapet av

konsulter vad galler rekrytering.

Kapitel 5: Intern marknadsforing

| detta kapital redogors for den andra vagledande principen som behandlar intern marknadsforing.
Inledningsvis utfors en teorigenomgang for att sedan mynna ut i utvalda delar av det empiriska
underlaget. | kapitlets slutliga avsnitt goérs en analys med hjalp av den presenterade teorin
respektive empirin, detta for att kunna dra slutsatser kring vilka kritiska faktorer som identifierats
for ledarskapet av konsulter vad géller intern marknadsforing.

Kapitel 6: Organisatoriskt engagemang

I denna del av studien redogors for den tredje och sista vdgledande principen som behandlar
skapandet av organisatoriskt engagemang. Inledningsvis utfors en teorigenomgang for att sedan
mynna ut i utvalda delar av det empiriska underlaget. | kapitlets slutliga avsnitt gérs en analys med
hjalp av den presenterade teorin respektive empirin, detta for att kunna dra slutsatser kring vilka

kritiska faktorer som identifierats for ledarskapet av konsulter vad géller organisatoriskt
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engagemang.

Kapitel 7: Avslutning

| detta kapitel avser vi att fora en diskussion kring helheten for att urskilja hur de tre vagledande
principerna paverkar varandra. Vi syftar till att skapa en storre forstaelse for hur rekrytering skapar
villkor for den interna marknadsféringen som i sin tur avgor hur det organisatoriska engagemanget
lyckas. Slutligen omvandlar vi vara slutsatser till praktiska rad vid ledning av konsulter och

kommer med forslag till vidare forskning.
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2. Metod

| kapitlet beskrivs valet av metod for uppsatsen med syftet som utgangspunkt. Inledningsvis ges ett
resonemang kring dvergripande metod, for att sedan dverga till en diskussion géllande val av teori,
empiri och analys. Metodikens paverkan pa studiens trovardighet och akthet skildras I6pande i

texten for att ge lasaren en storre mojlighet att kritiskt granska var studie.

2.1 Kvalitativ metod

Anvéandningen av méatningar, kvantifieringar med hjalp av matematik och statistik har medfort att
vissa metoder kommit att bendmnas kvantitativa. En sadan metod kraver insamling av information
genom enkater, tester, frageformular eller liknande. En annan grupp av metoder betecknas som
kvalitativa och kannetecknas av att tonvikten vid insamling och analys av data oftare ligger pa ord
an pa kvantifiering. Distinktionen mellan kvantitativ och kvalitativ metodik innebar dock
nodvandigtvis inte ndgon skillnad i perspektiv, paradigm eller forhallningssatt. Vilken metod man
véljer beror pa vilken typ av studie man vill gora samt vad man vill att den skall utmynna i
(Backman, 2008:33).

Med utgangspunkt i uppsatsens syfte, att studera vilka aspekter som &r avgérande for hur konsulter
presterar och hur ledningen kan paverka dessa faktorer for att fa konsulter att arbeta som
medkrafter, bestamde vi oss for att genomfora en kvalitativ studie. Detta gar i linje med Bryman
och Bell (2005) som menar att den kvalitativa metoden ar mest fordelaktig da avsikten ar att
studera individers upplevelser av en specifik foreteelse. Trost (2010) hdvdar vidare att meningen
med en kvalitativ undersokning ar att hitta ménster och erhalla forstaelse for ett fenomen, vilket
lampar sig val med avsikten for var studie. Da studien behandlar &mnen som personalstrategi,
intern marknadsforing och kanslomassigt engagemang, vilka ofta ar svara att kvantifiera, ansags

vidare en kvalitativ studie vara det basta angreppsséttet (Bryman & Bell, 2005:361).

Kvalitativ metodik inbegriper framst djupintervjuer och ar den metod vi valt att anvénda oss av.
Valet grundas i att respondenterna kan generera informationsrika svar, vilka kan bidra till en
sammanhangande helhetsbild som ar till fordel for var undersokning (Bryman & Bell, 2005:361).
Da metoden innefattar bade intervjuer med konsulter och anstéllda ges vi mojlighet att se monster

och variationer i konsulternas upplevelser och kunna jamféra dessa med de anstalldas intentioner
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och upplevelser. Givet uppsatsens syfte och valet att gora en kvalitativ studie ansag vi det aven
lampligt att undersoka foreteelsen pa ett foretag, varfor vi valde att genomfora en fallstudie.

En kvantitativ metod, exempelvis en enkatundersdkning, hade mojligen kunnat ge en mer
representativ bild av vad som paverkar konsulters prestationer vilket vi har tagit hansyn till i vart
val av insamlingsmetod. Dock tror vi att det hade resulterat i ett ofullstandigt perspektiv av
ledarskapet och bedomer darfor att halla fast vid en kvalitativ metod med férhoppning om att bidra
till en storre forstaelse for komplexiteten med att fa inhyrd personal att arbeta som medkrafter.
Vidare anvande vi ett beskrivande syfte, da vi anser att det inte vore tillforlitligt att dra generella
slutsatser genom att endast studera foreteelsen pa ett fallféretag. Avslutningsvis kommer darfor
diskussioner kring faktorer som identifieras som signifikanta i fallstudien, vilka eventuellt kan vara

av intresse att ta i beaktande for andra foretag, att foras.

2.2 Abduktivt synsatt

Sambandet mellan teori och praktik kan ses pa manga olika vis och har i slutdndan stor betydelse
for den utgangspunkt som antas i studien. | metodiken brukar man skilja pd en induktiv och en
deduktiv ansats (Wallén, 1996:89). En induktiv ansats innebar att man utgar fran en méangd
enskilda fall och forsoker finna ett samband som ar generellt giltigt. | rak motsatts utgar den
deduktiva ansatsen fran en generell regel och havdar ett visst utfall utifran denna (Alvesson &
Skoldberg 2009:54). Bryman (2009:23f) menar dock att det ar battre att uppfatta de deduktiva och
induktiva metoderna som tendenser och att metoden ofta sker utifran en kombination mellan dessa.
Denna uppfattning utvecklas vidare av Alvesson och Skdldberg (2009:55) som anser att fallstudier
som denna lampligen bor tillampa en metod som férenar den deduktiva och induktiva ansatsen. |
enlighet med Alvesson och Skdéldberg har vi valt att anta ett abduktivt synsatt, da det forefaller som

lampligast.

Abduktion &r influerad av deduktiv- och induktivmetod och fungerar saledes tillnarmelsevis som
en kombinationsmetod. Aven om teoretiker som Strauss (1987) likstaller abduktion som en
forening, ar det viktigt att pointera att abduktion inte kan reduceras till en simpel kombination utan
att den aven tillfor nya moment (Alvesson & Skoldberg 2009:159). Utifran ett abduktivt synséatt
kan fragestallningen formuleras utifran teorin samtidigt som empirin kan paverka de teorier som

véljs (Ibid, s. 55f). I enlighet med detta har empirin paverkat vart slutliga val av teori. Teorier som
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vi i utgangslaget sett som nédvandiga har i viss utstrackning uteslutits for att prioritera teorier som
pa ett tydligare satt lyfter upp vart empiriska material.

2.3 Om teori

Teorierna som anvants i uppsatsen syftar inte direkt pa bemanningsbranschen, da det inte finns
teorier om detta som &ven passar med var problematisering. Vi har istéllet fokuserat pa att tillampa
traditionella teorier rérande Service management for att pa sa satt uppfylla uppsatsens syfte. Av
denna anledning foll det sig naturligt att sokningen efter sekundardata koncentrerades pa ledarskap
utifran ett traditionellt Service managementperspektiv. Till sekundardata raknas bocker, artiklar och
forskningsavhandlingar som sammanstéllts efter egen primdrdata for ett annat sammanhang och syfte
(Christensen et al, 2001:88).

Var insamlingsprocess utgick forst och framst fran det material som vi sedan tidigare studier kande
till, det vill sdga kurslitteratur inom Service Managementutbildningen. Sedan f6ljde en djupgaende
sokningsprocess med hjalp av Lunds Universitets bibliotekskatalog, Lovisa och sdkmotorn
Summon. Vi hade sedan tidigare identifierat Christian Gronroos som ett framstaende namn inom
Service managementforskningen och fick genom en enkel sokning i Lovisa bekraftelse for hans
relevans. Genom nyckelord som bemanning och Service management sokte vi 0ss fram i Summon
och fick dér ta del av en méngd material. Vi upptackte exempelvis Walters (2005) teorier kring
bemanningsbranschen och vilka som jobbar dar men &ven teorier av Andersson och Wadensjo
(2004). Vidare insag vi att tidigare uppsatser kunde bista med betydelsefulla kéllor som ledde oss
till ny sekundardata. Uppsatserna fann vi genom sokningar pa Lunds universitets uppsatshas, LUP
Student Papers. Slutligen har vi dven valt att soka pa tertiara kallor for att fa en sa dvergripande

bild som mojligt, sokverktyget vi anvénde oss av i det skedet var framst Google.

Vi utgar fran att de sekundardata vi tagit del av ar kontrollerad och godkand av specialister
eftersom att materialet till storsta del ar forfattad av just specialister. FOr att uppna en sa god
tillforlitlighet som mojligt har vi vidare haft som avsikt att anvanda oss av sa aktuella kallor som

méjligt.

2.4 Val av fallforetag

En fallstudie fokuserar pa en viss avgransad handelse dar syftet ar att beskriva denna for att skapa

en sa utforlig helhetshild som majligt. Saledes brukar fallstudier bendmnas som deskriptiva, det vill
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sdga att de stravar efter att ge en sa fullstandig bild som mgjligt genom att omfatta manga olika
variabler och samtidigt ge nya infallsvinklar (Carlstrom & Hagman, 2010:155f). Vi anser att en
fallstudie passar vart syfte da den fokuserar pa djup och kvalité samt att den kan ge indikationer

over generella slutsatser (Rienecker & Jérgensen, 2002:160).

For att mojliggora en identifikation av faktorer kring ledarskapet av konsulter, var det avgorande
for oss att forsta hur man inom fallforetaget arbetar med sina konsulter. Bell (2006:20) menar att
varje organisation och individ uppvisar unika egenskaper men &ven en hel del gemensamma drag.
Vi insag darfor att det inte gar att dra generella slutsatser enbart utifran ett fall, men att det daremot
gar att visa pa indikationer. Da var avsikt med uppsatsen ar att studera vilka aspekter som &r
avgorande for hur konsulter presterar behdvde vi fa insyn i hur branschen fungerar samt samla
kunskap kring &mnet. Detta dels genom konsulter samt personer som arbetar tillsammans med dem.
Som tidigare namnt saknade vi forskning rorande bakomliggande faktorer till konsulters prestation

och utav den anledningen fann vi det intressant att se hur ledningen kan paverka situationen.

Gallande val av foretag var det viktigt for oss att finna ett storre tjansteforetag som har en
personalstyrka bestdende av fast anstallda samt konsulter och som samtidigt var belaget relativt
nara oss rent geografiskt for att var studie skulle kunna vara genomférbar. Var forundersokning
resulterade i Malmé Opera som har sin verksamhet i centrala Malmo. En av skribenterna till denna
uppsats har tidigare arbetat som konsult pa& Malmo Opera och hade saledes redan en relation med
anstallda dar. Detta 6kade vara chanser till respons och vid kontakt med deras redovisningschef
erholls gehor for var idé och foretagets personella resurser stalldes till vart forfogande. | kapitel 3

foljer en kort presentation av foretaget i fraga.

2.5 Insamlingsmetod och bearbetning av data

Insamlad information kommer fran bade priméar- och sekundarkallor. Primardatan utgdrs av
information fran djupintervjuer med konsulter och anstéllda inom fallféretaget. Valet av intervju
gav intervjupersonerna frihet att med egna ord forklara och utveckla sina erfarenheter och
synpunkter angaende bemanningsproblematiken pa foretaget. Sekundéardata i form av information
fran foretagets officiella hemsida anvandes for att skapa en storre forstaelse for foretaget som
helhet. Vi & medvetna om att hemsidan kan vara vinklad till foretagets fordel, vilket kan skapa
bristande trovardighet, men har trots detta valt att anvanda den vid den empiriska undersékningen

da det gav en béttre insyn i fallforetaget.
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2.5.1 Val av respondenter

Eftersom vi valt att utga fran ett kundféretag och dess anstallda foll det sig naturligt att vi ville tala
med anstéllda pa olika nivaer inom kundféretaget. Men for att tolka och sedan dra slutsatser av den
information vi fatt av dessa beh6vde vi dven tala med konsulter. Av praktiska anledningar valde vi
att avgransa oss till Malmo Opera, déar totalt sju intervjuer planerades. Urvalet av de som skulle
delta i studien har gjorts av oss utifran de personella resurser som stalldes till vart forfogande. Valet
blev redovisningschefen, tva ekonomer, en ekonomiassistent samt tre arbetande konsulter, av den
anledningen att vi ville nd respondenter med olika befattningar och arbetsuppgifter for att

sékerstélla att det empiriska underlaget avspeglar olika perspektiv och erfarenheter.

2.5.2 Respondenternas anonymitet

For att den empiriska insamlingen ska vara sa trovardig som majligt, i form av sa arliga och 6ppna
svar som mojligt, har samtliga intervjuer genomforts utan ersattning samt att respondenterna hallits
anonyma. Kon, alder och annan fakta som kan avsl6ja respondenternas identitet har undanhallits
vilket medfort att den personliga pronomen eller detaljer inte gar att anvanda i den empiriska
analysen. For att gora texten sa lasvanlig som mojligt kommer darfor respondenterna namnas vid
deras yrkesroll samt orden man och hen. Aven fast det &r relativt latt att ta reda pa vilka somliga
respondenter i fraga ar, kommer samma anonymitetsprincip att anvandas for samtliga, for att vara
sd konsekventa som majligt. Att det finns risk for att respondenterna lamnar sa kallade socialt

onskvarda svar tror vi dock inte gar att undkomma.

2.5.3 Utférande av intervjuer

Infor intervjutillfallena forbereddes intervjuguider som struktur for att sékerstélla att intervjuerna
holls inom ramen for uppsatsens syfte. Fragorna formulerades utifran studerad teori samt egna
tankar kring vad som ansags relevant for att fa svar pa uppsatsens fragestallningar. Fragorna bestar
till storsta del av dppna fragor for att minska risken att respondenterna begréansar sina svar och
darmed utvinna fullstandig information. | enlighet med Ryen (2004:47) inleddes intervjuerna med
korta och enkla fragor for att varma upp samtalet. Denna typ av struktur gor att intervjuer paminner
om ett vanligt samtal (Ibid) och vi valde att inleda med fragor kring respondentens yrkesmassiga

bakgrund.

Beratta om din bakgrund och hur du har natt den positionen du har idag?

Hur ser dina arbetsuppgifter ut?
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Hur ar din kontakt med medarbetarna, vilka har du mest kontakt med?

Vidare valde vi att strukturera intervjuguiden efter tre teman for att lattare organisera de vi ville fa
svar pa. Det forsta temat, efter de uppvarmande fragorna, var rekrytering. Fragorna i denna princip
kretsade bland annat kring vilka faktorer man tar hansyn till vid rekryteringen av konsulter.

Vilka faktorer tas hénsyn till vid rekrytering av konsulter?

Vad finns det for fordelar/nackdelar for kundféretag att hyra in i jamforelse
med att anstélla?

Beratta om hur du tror att en typisk konsult skulle se ut p4 Malmé Opera
och Musikteater med fokus pa kompetens, livssituation och personliga

egenskaper?

Under temat intern marknadsforing ville vi lamna utrymme till respondenterna att reflektera kring
begreppet samt beskriva hur de tror att ledarskapet skulle kunna paverka konsultens situation och

uppfattningar genom kommunikation.

Hur ser konsulternas motivations- och ambitionsniva ut i forhallande till de
anstalldas?

Vilken roll har handlingsfrihet p4 Malmé Opera?

Det tredje och sista temat inriktades pa vilket kanslomassigt engagemang och vilka kanslor som

respondenterna har for organisationen.

Vem skapar ett gott engagemang och stolthet pa arbetsplatsen, vilka

verktyg anvands?

Problematiken med konsulter diskuterade vi mest med de fast anstéllda.

Vilka utmaningar respektive méjligheter bidrar konsulter med?
Hur skiljer sig konsulterna at fran den personalen som &r fast anstalld,

bemots de pa olika satt?

Intervjuguiderna avslutades med fragor kring hur framtiden skulle kunna se ut.

Hur kommer din arbetsplats se ut i framtiden?

Kommer konsultinhyrning att 6ka — varfér eller varfor inte?
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Enligt Bryman (2002) ar det avgorande for analysen att det finns en fullstdndig redogorelse av
intervjun for att sadkerstélla kvalitetsaspekter som vad och hur respondenterna sager. | enlighet med
Bryman valde vi, efter godkéannande av respektive respondent, att spela in samtliga intervjuer. Da
vi avslutat samtliga intervjuer paborjade vi en transkribering med hjalp av det inspelade materialet.
Transkribering &r en process som kréver mycket tid men som enligt oss var nédvéandig for denna
uppsats. Det fardiga materialet av transkriberingen anvéande vi bland annat for att friska upp minnet
och darmed genomféra noggrannare analyser samt fora in intressanta citat i vart empiriska

underlag.

2.6 Val av analys

Analysen grundar sig i att identifiera avgorande faktorer vid ledarskapet av konsulter. Genom att
jamfdra teori och empiri har vi identifierat samband mellan verklighet och teori. Vi & medvetna
om att verkligheten inte gar att generalisera pa samma sétt som teorin och vart fallforetag far darfor
sta som ett riktmarke for andra foretag med arbetande konsulter. Vi &r dven medvetna om att det
finns risk for validitetsproblem da ett hermeneutiskt arbetssatt har anvants. Tolkningar &r beroende

av subjektiva uppfattningar och missforstand kan darfor uppsta (Kvale & Brinkmann, 2009:264).
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3. Bakomliggande information

Kapitlet ger inledningsvis en redogorelse for de principer som fallstudien baserats utefter. Efter att
principerna presenterats ges en aterblick av fallféretaget Malmo Opera samt en presentation av

studiens respondenter. Syftet &r att forse lasaren med nddvéndig information infor fallstudien.

3.1 Tre vagledande principer

For att illustrera hur olika faktorer hos ledningen kan paverka medarbetare till utveckling och pa sa
satt tillvarata deras fulla potential tar vi hjalp av tre begrepp inom Service Management teori, vilka
vi har valt att kalla tre vagledande principer. Dessa har i syfte att fungera som ett teoretiskt
hjalpmedel i analysen av bemanningsproblematiken samtidigt som de dven utgor ett underlag for
fallstudien. Principerna skildrar ledarskap som en standigt pagaende process i vilken man stodjer
personalen istallet for att begransa dem. | det slutliga skedet avser principerna att uppna en
situation dar konsulterna utvecklas och deras fulla potential tillvaratas. Med hjalp av vara
vagledande principer vill vi 6ka forstaelsen kring de faktorer av bemanningsproblematiken som

ledarna i kundforetag kan tankas dra nytta av for att uppna framgang.

| den forsta véagledande principen ligger fokus pa rekrytering, dar vi kommer att ga igenom teorier
rorande hur foretag bor strukturera sin personalstrategi. Nar rekryteringen &r avslutad lyfts den
andra principen upp, i vilken Gronroos (2008) resonemang kring intern marknadsforing presenteras
och handlar om att utveckla ett gott kommunikationsklimat. Detta verktyg ar avgérande for att de
anstéllda ska skapa ett engagemang gentemot organisationen, vilket dven &r den tredje och sista

principen.

Det ar dessa tre principer som bildar grunden for teorin i studien och som aven fungerar som ett
underlag for fallstudien. For varje princip fors relevant teori for att sedan mynna ut till en empirisk
analys. Pa detta vis tror vi att analysen och slutsatserna kan utvecklas och forklaras pa ett tydligt
satt for lasaren. Efter den tredelade strukturen, i form av teori, empirisk analys och slutsatser for

respektive princip, fors en diskussion kring helheten.
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3.2 Nu och da - en presentation av Malmo¢ Opera

Aret var 1944 nar Malmé Operas stora scen antligen invigdes efter en decennier 1ang utdragen
planeringsfas. Nar byggnaden stod fardig ansags den vara norra Europas modernaste teater och
klassades aven som ett modernistiskt monument. Operahuset ar en sammansméltning av en mangd
arkitekters viljor, bland annat den legendariska regisséren Max Reinhardt hade radfragats och
enligt hans rekommendationer skapades en stor salong med plats for 1500 askadare (Malmo
Opera, 2012). Sedan 2006 &gs bolaget till 90 procent av Region Skane och till 10 procent av
Malmo stad. | dgardirektivet sags bland annat att bolaget med Malmd som bas har ett regionalt
ansvar att producera, frdmja, starka och utveckla opera och annan musikdramatisk verksamhet i
regionen (Malmo Opera, 2012). Malmo Opera befinner sig 1 en expansiv fas, 2011 0kade antalet
gaster fran 137 000 till 154 000 (Malmo Opera, 2011:2).

3.2.1 Presentation av respondenterna

Redovisningschef: Har varit pa foretaget sedan nagra ar tillbaka och har tidigare arbetat som revisor.
Arbetar med att skapa struktur och kvalitetssakra, dessutom utfér man nédvéndiga justeringar for
att skapa effektivitet.

Ekonom: Ansvarig for de ekonomiska uppgifterna som berdr planering och kontrollering, vilket
kraver ett tatt samarbete med samtliga anstéllda. Man har arbetat pa foretaget sedan 5 ar tillbaka.
Ekonom: En lojal anstdlld — har arbetat pa foretaget i drygt 23 ar. Man &r ansvarig for
I6neadministrationen samt personalfragor och har darfér kontakt med samtliga anstallda.
Ekonomiassistent: Har varit pa foretaget sedan man tog sin ekonomexamen, 2009. Anstélld for att
utfora uppgifter med syfte att avlasta ekonomerna.

Konsult: Anstalld av ett bemanningsforetag och darigenom inhyrd hos Malm6 Opera sedan tva
manader tillbaka. Uppdraget omfattar sex manaders deltidsarbete i vilket de primara
arbetsuppgifterna rér kundreskontra. Soker dock aktivt andra arbeten i hopp om fast anstallning.
Konsult: Anstalld av ett bemanningsforetag och darigenom inhyrd hos Malmo Opera for ett uppdrag
pa en manad. Huvuduppgiften &r att avlasta redovisningschefen vid slutforandet av
arsredovisningen.

Konsult: Anstélld av ett bemanningsforetag och déarigenom inhyrd hos Malmd Opera sedan 6
manader. Uppdraget omfattar ett ars heltidsarbete i vilket de priméara arbetsuppgifterna ror

leverantorsreskontra.
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4. Rekrytering

I denna del av studien redogdrs for den forsta av de tre vagledande principerna. Inledningsvis
utfors en teorigenomgang for att sedan mynna ut i en empirisk analys, detta for att kunna dra
slutsatser. Denna princip behandlar den inledande delen i ett ledarskap och syftar till att identifiera
kritiska faktorer for ledarskapet vid rekrytering av konsulter. Innebérden av detta anser vi i enlighet
med Normann (2000:88f) har att gdra med organisationens personalidé. | slutdndan handlar det om
att skapa nédvandiga forutsattningar for hur den fortsatta ledningen av konsulter ska bedrivas.

4.1 Teoretisk referensram

Enligt Normann (2000:88) &r personalen en av de faktorer som bildar ett serviceleveranssystem.
Det innebér att de anstallda onekligen ar en grundldggande forutsattning for att leverera service och
av den anledningen bér utgangspunkten fér ledningen av en organisation rikta sig till personalen
(Ibid). Vidare menar Normann (2000:90) att grundfaktorn ar att tillvarata den manskliga energin
som finns inom organisationen. Detta genom den process som han bendmner som ett foretags

personalidé och definierar enligt foljande:

Graden och typen av dverstdmmelse mellan den séarskilda livssituationen
och livsbehoven hos en sarskild grupp manniskor och sammanhanget
som foretaget kan tillhandahalla for den gruppen samtidigt som det

fullfdljer sina egna affarsbehov (Normann, 2000:90).

Forenklat kan mansklig energi, enligt denna definition, utvinnas i tva steg. Forst genom att
rekrytera ratt person och darefter genom att framja dess motivation och kompetens (Normann
2000:90). Foljaktligen bor foretag inte enbart utga fran individers kompetens och personlighet vid
rekrytering, utan dven individens livssituation. | enlighet med Normann (2000) anser vi att
livssituationen ar en avgorande faktor vid bemanning av konsulter da denna typ av anstallning
oftast nar personer som enbart har lite eller saknar tidigare arbetslivserfarenhet och som darmed
behdver en hjalpande hand in pa arbetsmarknaden. Vi riktar dock kritik mot Normanns teori i det

avseendet att livssituationen inte alltid kan 6vervaga bade kompetens och utbildning.

Livssituationen bidrar saledes till att finna en passform mellan individens behov och vad foretaget
kan gora for att tillgodose dessa behov. Lyckas de med en matchning kan en ultimat situation for

bada parter skapas. Genom att férena konsultens individuella behov med foretagets organisatoriska,
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kan den maximala ménskliga energin som varje medarbetare besitter tillvaratas och utnyttjas. Dock
kravs att konsulten fokuserar all sin energi pa sina arbetsuppgifter, vilket enbart kan ske om
foretaget lyckats tillgodose det ansvars- och kompetensbehov som individen i fraga har (Normann,
2000:90f).

Normann (2000) menar att foretag medvetet bor anvanda sig av sin personalidé for att astadkomma
béattre resultat, genom att identifiera specifika segment som kan tankas ha den bésta passformen for
de arbetsuppgifter som skall utforas. Foretag kan dock ha svart att hitta den ultimata kombinationen
och véljer darfor bort nagon eller nagra faktorer. Normann (2000:92) utvidgar darfor resonemanget
genom att definiera de mest intressanta individerna i en rekryteringsprocess som personer vars
behov &nnu inte har uppnatts. Detta da dessa individer enligt honom innebar en potentiell kalla for

maénsklig energi och kapacitet vilket foretag bor utnyttja (1bid).

4.1.1 Temporéra personalidéer

En vanlig foreteelse i bemanningsbranschen ar att anstéllningar ofta begrénsas till en sarskild
sasong, livssituation eller en viss del av dagen. For personer som &r bundna till en sadan typ av
anstéallningsform handlar det ofta om att man har ett behov av miljdombyte for att skapa berikelse
inom ett visst amne (Normann, 2000:95). D& konsulterna jobbar efter en begransad
anstallningsform ser vi Normanns (2000) argument kring tempordra personalidéer som en

tillampbar teori pa bemanningsproblematiken.

Temporara personalidéer kan behdvas vid fordnderliga marknader som kraver mer flexibla och
innovativa losningar pa arbetsplatsen. Normann (2000:95) havdar att tjansteforetag har ett stérre
behov av en flexibel arbetskraft eftersom att tjanster inte gar att lagra. Den flexibla personalen kan
ses som en buffert som foretaget kan vanda sig till nar efterfragan okar (lbid). Vi vill prova detta
resonemang, da vi ser en risk for att Normann negligerar foretagets ansvar gentemot konsulterna,
vilket kan leda till att mjuka varden s som motivation, lojalitet och ambition paverkas negativt.
Normann (2000:95) utvecklar resonemanget och menar att féretag kan anvéanda sig av flera olika
personalidéer. Enligt honom bér personalidén anpassas till de arbetsuppgifter, de skilda roller samt
de olika kulturer som finns inom foretaget (Ibid). Vi anser att detta resonemang ar av stor vikt for

foretag som hyr in personal, da konsulter kan krava andra typer av personalidéer an fast anstallda.
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4.2 Empirisk analys

4.2.1 Konsulter som l6sning

Vid fragor rérande varfor man véljer att hyra in konsulter pa Malmé Opera svarade en av de
tillfrigade ekonomerna att man betraktar personalinhyrning som ett verktyg i det operativa
ledarskapet vid skapandet av optimal bemanning. Man menar att det handlar mycket om flexibilitet
men att det dven finns ekonomiska fordelar. Aven redovisningschefen delar detta synsétt och
menade att konsulter har blivit den flexibla marknadens nédldsning.

Marknaden &r snabbrdrlig vilket innebar att efterfragan vaxlar véldigt
mycket for oss. Det blir da extra viktigt att kunna ha personal som jobbar
flexibelt for att pa sa satt spara pengar och vara effektiva
(Redovisningschef, 2012).

Som bade ekonomen och redovisningschefen utrycker, anvander sig Malmo Opera av konsulter
som en tillfallig bemanningslosning vid efterfragetoppar och vi ser darfor Normanns (2000)
argument kring temporéra personalidéer som en tillampbar teori. Han menar att en temporér
personalidé bor ses som ett tillfalligt verktyg som foretaget ska anvanda under en begréansad tid och
som kan anpassas till specifik grupp anstillda, forslagsvis konsulter. Den tillfragade
ekonomiassistenten var dven hen inne pa samma spar och forklarade hur Malmoé Opera precis som
manga andra foretag behdéver en flexibel arbetsstyrka utéver den fast anstdllda. Man menar pa att
det finns tydliga fordelar med att kopa in personal timvis, daven om timmarna i sig ar dyra, da en
anstélld kostar pengar dven under semester och olika foretagsutbildningar etcetera. En av de
tillfrdgade ekonomerna forklarade vidare att Malmé Opera véljer att hyra in konsulter dven av den
anledningen att rekryteringsprocessen ar en lang och tidskravande process. Har saknar man dock

ett langsiktigt perspektiv, vilket vi utvecklar i den tredje véagledande principen.

Enligt redovisningschefen kommer antalet konsulter pa Malmé Opera inte forandras i framtiden,
eftersom foretaget inte har nagra ambitioner att expandera. Dock papekar man att inhyrning av
konsulter ar nodvandigt for organisationen, da det som sagt handlar om att kunna vara flexibel i
bemanningen. Att man ser konsulter som en nodvandighet far oss att fundera pa om det ar hallbart
att ha konsulter som en langsiktig personalstrategi. Normann (2000) anser att personalen kan
anvandas som en buffert for foretag som ar i behov av en flexibel arbetskraft, liksom Malmo
Opera. Detta ser vi som en relativt hallbar strategi sa lange personalbasen bestar av anstallda och

konsulterna enbart utgor ett komplement. Overgér konsulter till att bli en permanent I6sning for
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foretaget tror vi att de kommer att mista sin kontinuitet, vilket vi ser som en avgorande faktor i

arbetsorganisationen av konsulter.

4.2.2 Livssituationens betydelse

Av de tillfrdgade respondenterna var uppfattningarna delade om vilka faktorer som tas hansyn till
vid rekrytering av konsulter och ifall livssituationen ar en av dem. Dock menade majoriteten av
respondenterna att livssituationen inte ar av avgérande karaktdr och lyfte istéllet upp kompetens
och erfarenhet. Redovisningschefen namnde kompetens som en avgorande faktor eftersom tid ar
pengar. Man forklarade att konsulter ar dyra i timmen och ansag darfor att de borde vara effektiva
precis hela tiden. Vidare fick vi forklarat att anledningen till att livssituationen bland deras
konsulter ar likartad, beror pa bemanningsforetagens utbud och handlar saledes inte enbart om
medvetna preferenser. Undantaget var en av konsulterna som var 6vertygad om att livssituationen
ar av avgorande karaktar och menade att foretag efterfragar unga och relativt oerfarna individer da

de vill undvika externa asikter.

De vill ju inte att konsulten ska komma med for manga asikter, utan
snarare fungera som en nickedocka. Darfor tror jag att det foredras unga

och relativt oerfarna individer (Konsult, 2012).

I linje med konsultens resonemang ovan menar Normann (2000) med sin personalidé att foretag
bor ta hénsyn till personers livssituation vid rekrytering, detta for att finna en passform mellan
individen och foretaget. Eftersom ett konsultuppdrag beskrivs som osakert gallande néar, hur och
hur mycket arbete som erbjuds, kan man ifragasatta varfor Malmo Opera inte tar hansyn till
livssituationen vid rekrytering av konsulter. Vidare stalldes darfor en direkt fraga gallande det
hansynstagande Malmo Opera tar till konsultens livssituation vid rekrytering. Redovisningschefen
besvarade fragan genom att aterigen forklara att det &r kompetensen som vérderas hogst och att
livssituationen egentligen inte ar av avgdrande karaktar. Man utvecklade detta resonemang genom
att forklara att konsultuppdrag ofta &r begransade till en kort period och livssituationen har darmed
ingen storre inverkan. Vid fasta anstallningar ar det daremot viktigt att tanka pa livssituationen da
man inte garna anstaller nagon som ska ta ett sabbatsar efter avslutade studier eller nagon som snart
ska ga i pension. Man berattade att majoriteten av Malmo Operas konsulter ar unga studerande
tiejer med en eller flera ars erfarenhet inom yrket. Redovisningschefen forklarade att det egentligen
inte ar ett avsiktligt beslut att rekryteringen oftast mynnar ut till vérvning av unga tjejer, utan att det
till stor del beror pa bemanningsforetagens utbud:
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... det bemanningsforetag vi samarbetar med har hittills aldrig presenterat
en kille for ndgot av vara uppdrag som vi haft under de senaste aren
(Redovisningschef, 2012).

Aven en av de tillfrdgade ekonomerna berattade att man vid flera tillfallen faktiskt efterfragat en
manlig konsult och forklarade, i enlighet med redovisningschefen, att bemanningsforetag hittills
inte lyckats leverera en. Idag bestar Malmo Operas ekonomiavdelning mestadels av tjejer och
ekonomen tror darfor att en manlig konsult hade varit fordelaktigt for personalsammanséttningen.
Liksom respondenterna tror aven vi att anledningen varfor Malmg Opera inte tar hansyn till
konsulters livssituation framforallt beror pa bemanningsbranschens utbud. Andersson och
Wadensj6 (2004) havdar att anstéllningsformen tycks attrahera ett relativt begransat segment och
darefter gér bemanningsforetagen ett urval efter sina kriterier. Féljden av detta kan komma att bli
att livssituationen sorteras bort som en kritisk faktor vid rekrytering av konsulter, da
forvantningarna redan &r satta. Saledes ser vi den mest forekommande livssituationen som en
naturlig foljd av anstallningsformens karaktér. Det blir av den anledningen inte avgérande for
Malmé Opera att analysera konsultens livssituation vid rekryteringsprocessen utan fokus bor
snarare laggas pa kompetens och erfarenhet. Argumentet starks av att en av de tillfragade
konsulterna berattar att bemanningsforetagen l&gger stor vikt vid att Kkartlagga konsultens
livssituation. Konsulten beskriver vidare att manga uppdrag kraver att man exempelvis enbart &r
gymnasieekonom eller att man har minst tre terminer kvar pa sin utbildning. Man forklarar att detta
kan tankas bero pa att bemanningsforetagen garna vill binda sina konsulter och att de som befinner

sig mitt i sin utbildning rimligen kommer finnas tillgdngliga under en l&angre period.

Enligt Normann (2000) skulle det inte vara mojligt att uppna en ultimat situation utan att ta hansyn
till individers livssituation vid rekrytering, da livssituationen &r en kritisk faktor for att kunna
tillvarata varje individs manskliga energi. Han menar att den har stor effekt pa bade motivation och
ambition, som i sin tur ar betydande fér om en person anvénder sin fulla potential. Dock ser
verkligheten annorlunda ut och svaret ar inte lika enkelt. I en grupp med ett begrénsat urval, dar
individerna ar relativt homogena kan istallet andra faktorer som kompetens och erfarenhet vara
avgorande vid en rekryteringsprocess. En persons livssituation kan absolut vara véasentlig for att
lyckas skapa en bra passform mellan konsult och foretag, dock menar vi att livssituation inte alltid
kan 6vervaga bade kompetens och erfarenhet. Sammanfattningsvis menar vi att en kombination av

de tre faktorerna hade varit ultimat.
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4.2.3 En passform mellan féretagets och konsultens behov

Normanns (2000) teorier talar som sagt for att Malmo Opera hade kunnat uppna ett battre resultat
pa lang sikt om de hade haft en personalidé som fokuserade pa ett specifikt segment och var
anpassad till de arbetsuppgifter som ska utféras. Dock récker det inte att rekrytera personer vars
behov man tror matchar organisationens, da han menar att passform inte uppstar per automatik,
utan later sig aven paverkas av andra faktorer. Vi valde darfor att stalla fragor kring vilka behov
konsulter kan tankas ha pa arbetsplatsen. Redovisningschefen menade att behoven framst kretsar

kring ett brett och tydligt informationsunderlag for att kunna prestera goda resultat.

Konsultens behov bestar framst i att fa tillrackligt med information, inte
enbart om arbetsuppgifterna, utan aven kring vilka férvantningar foretaget
har /.../ man satter lite mer press pa konsulterna, de ska kunna leverera
direkt och det gor att de far ett behov av tydlig och snabb information
(Redovisningschef, 2012).

Aven den tillfrdgade ekonomiassistenten havdade att passformen mellan konsultens och Malmo
Operas behov gynnas av tydlig information fran foretaget angaende vad som forvantas och hur
arbetsuppgifterna ska skétas. Detta resonemang bortser dock fran andra, enligt Normann (2000),
viktiga behov som ansvar och kompetens och vi valde darfor att stélla en fraga kring detta.
Redovisningschefen menade att vid langre uppdrag kan nya uppgifter tankas laggas pa konsulten
for att mota det manskliga behovet av utveckling. Vi ifrgasatter dock vad redovisningschefen
menar med ett “lingre uppdrag”, da samtliga tillfrigade konsulter antydde att det inte erbjuds

mojligheter till utveckling.

Vidare framgick det tydligt under intervjuerna att konsulter rekryterades till Malmé Opera for att
arbeta sa effektivt som majligt, vilket an en gang tyder pa en bemanningsstrategi dar man avser att
gora kostnadsbesparingar. En konsekvens av detta kan komma att bli en mekanisering av konsulter,
dar de ses som robotar och inte som individer. Ett resultat av denna typ av effektivitetstank ar att
schemalaggningar inte sker utifrin de anstalldas behov utan fokuserar istallet pa
kostnadsbesparingar i form av var, nar och hur mycket konsulterna far jobba. Da Malmo6 Opera
beskriver sin typiska konsult som en kvinnlig student kan man dra kopplingen att dessa individer
har en livssituation dar det skulle kunna utveckla en god passform. Forslagsvis kan man ténka sig
tillata konsulter att delta vid planering av arbetstider och darmed mojliggora arbete parallellt med

studier. Da vi ser en tendens att foretagets behov av effektivitet och individens majlighet att
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paverka sitt eget schema inte stimmer Overens, ser vi passformen som en kritisk faktor i

ledarskapet av konsulter.

4.3 Slutsatser

Att hyra in personal handlar manga ganger om att kunna vara flexibel i bemanningen och har for
manga foretag kommit att bli en nodvandighet, sa dven for Malmo Opera. Savida personalbasen
bestar av anstéllda och konsulter enbart utgor ett komplement ser vi detta som en hallbar strategi.
Vi ifragasatter dock ifall foretag kommer att fortsatta se konsulter en tillfallig 16sning eller de
overga till att se dem som en permanent losning? Vi anser att flexibilitet har kommit att bli ett
maste snarare an en majlighet, pa bekostnad av foretagets kontinuitet, vilket vi ser som en kritisk

faktor i arbetsorganisationen av konsulter.

Malmo Opera tar hansyn till faktorer s3 som kompetens och erfarenhet i sin rekryteringsprocess
men lagger ingen storre vikt vid livssituationen. Den bakomliggande orsaken till detta kan ténkas
vara att dagens konsulter utgérs av en tamligen homogen grupp. Urvalet av kandidater gors
namligen redan hos bemanningsforetagen och kundforetaget behover saledes inte aktivt ta stallning
till livssituation. | enlighet med Normann (2000) anser vi livssituationen kunna forbattra
passformen mellan individens och foretagets behov och ser den darfér som en kritisk faktor. De
mest intressanta individerna i en rekryteringsprocess ar de personer var behovs annu inte har
uppnatts. Det géller att identifiera dessa for att skapa en ultimat passform, da dessa innebar en
potentiell kalla for mansklig energi och kapacitet vilket foretag bor utnyttja. Saledes borde inte
foretag lata bemanningsforetagen gora en bedémning av konsulterna helt pa egen hand.

Vidare bor man aktivt underhalla passformen da den later sig paverkas av andra faktorer. Det
racker alltsd inte att rekrytera personer vars befintliga behov man tror matchar organisationens, da
behov kan forandras. Har spelar den narmsta chefen en viktig roll da det ar hen som maste
uppmarksamma eventuella fordndringar. Det kan till exempel handla om schemaldggning eller
arbetsinnehall. Under intervjuerna framgick det att p& Malmé Opera sker medvetna avvagningar
mellan kostnad och behov. Avvégningarna ser vi delvis som nagot positivt, da det tyder pa att
foretaget faktiskt beaktar att konsulten har behov. Dock stéller vi oss fragan vad som hander nar

kostnaden 6vervéger behovet?
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5. Intern marknadsforing

| forgaende kapitel studerade vi den forsta vagledande principen, rekrytering och gar nu vidare till
den andra principen. Inledningsvis utfors en teorigenomgang som sedan mynnar ut i en empirisk
analys for att kunna dra slutsatser. Denna princip behandlar intern marknadsforing och syftar till att
identifiera kritiska faktorer for ledarskapet vid tillvaratagande av konsulters kompetens genom
kommunikation. | enlighet med Gronroos (2002:265) anser vi detta ha att géra med intern
marknadsforing och &r en forutsittning for att uppnd framgang. Aven Normann (2000:92) lyfter
upp detta argument och havdar att det du inte kan salja till din personal, kan du inte heller salja till

kunderna.

5.1 Teoretisk referensram

Larsson (2001:26) menar att syftet med kommunikation &r att utbyta information for att uppna en
gemensam forstaelse. Vanligen skiljer man pa intern- och externkommunikation, dock &r det svart
att veta var gransen gar, da det manga ganger gar in i varandra. Den interna marknadsforingen ar en
del av kommunikationen och &r enligt Arnerup-Cooper och Edvardsson (1998:221) alla de
aktiviteter som kan genomforas for att skapa de villkor som motiverar medarbetarna till att gora en
engagerad och effektiv insats saval internt som vid kundkontakter. Vidare menar Gronroos
(2002:367) att intern marknadsforing &r en forutsattning for att de anstéllda ska kunna forsta och
acceptera den externa marknadsforingen. Da dagens foretag alltmer anvander sin marknadsforing
som en konkurrensfordel blir den interna acceptansen for den externa marknadsforingen oerhort
betydelsefull (1bid).

Det dr inom den interna marknadsféringen som goda relationer skapas mellan foretagets anstéllda
da fokus ligger pa goda relationer mellan manniskor pa alla foretagets nivaer. Det handlar om att
finna ett val fungerande system for att skapa ett gott samspel och god kommunikation (Grénroos,
2002:368). Attitydutveckling och kommunikationsstyrning &ar tva ledningsprocesser som
tillsammans utgor intern marknadsforing. Ledningen maste se till att personalens attityd och
motivation gar i linje med organisationens mal (Grénroos, 2002:370). Hogsta ledningen maste
aktivt fungera som ett stod at medarbetarna for att skapa organisatorisk motivation. Det kan man
bendmna som den attitydutvecklande aspekten av intern marknadsforing. FOr det andra krévs
informationsspridning, vilket den kommunikationsstyrande aspekten avser (Gronroos, 2002:370). |
enlighet med Gronroos (2002:371) menar vi att bada verktygen bér anvandas i ledningen av
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konsulter. Vi kommer klargéra mer for den attitydutvecklande aspekten i ndsta steg, dar vi
behandlar begreppet kansloméssigt engagemang. Dock vill vi redan nu konstatera att det enorma
behovet av information &r ett bevis pa att kommunikation &r en nodvandighet. Fragan lyder da bara
om kommunikation kan uppfattas som vasentlig vid ledning av konsulter eller om det enbart géller

vid ledning av anstéllda?

Intern marknadsforing har som évergripande mal att motivera anstallda till att agera som effektiva
deltidsmarknadsforare och darigenom bidra till att den interaktiva marknadsforingen far bra effekt
(Gronroos, 2002:366). Gronroos (2002:366) menar att alla handlingar inom ett foretag bér ha som
avsikt att forbattra foretagets resultat och menar att deltidsmarknadsforing ar ett satt. Vidare menar
han att dessa handlingar, liksom externa, maste utforas pa ett integrerat, aktivt och malinriktat satt
(Ibid). Vi anser dock det vara en enorm utmaning for foretag som hyr in personal. Detta eftersom
konsulter arbetar temporart och det paverkar huruvida organisationen satsar pa den interna
marknadsforingen bland konsulter. Slutligen understryker Gronroos (2002:375) vikten av att de
personer, som internt eller externt levererar tjanster, far stod fran ledningen for att kunna agera
deltidsmarkandsforare. | enlighet med detta resonemang menar vi att stodet blir extra betydelsefullt

vid anvandandet av intern marknadsforing som strategi i ledningen av konsulter.

5.1.1 Strategisk intern marknadsforing

Om ett foretags interna marknadsforing enbart skots som en temporér aktivitet, finns det risk for att
man inte far nagot bestaende resultat. Gronroos (2002:375) menar att den interna marknadsforingen
ska ses som en del av den strategiska ledningsverksamheten och foretagets struktur maste stodja
processen. Vidare menar han att ledningens stod dr en nodvandig forutsattning for en lyckad
process, da personalens agerande som deltidsmarknadsforare beror pa hur deras chefer staller sig

till processen. (lbid).

Vi anser att ledningen spelar en sarskilt avgorande roll vid uppdrag som konsult, da cheferna
manga ganger ar anstillda och star for kontinuiteten pa arbetsplatsen. Framforallt stodet fran
avdelningscheferna menar vi ar av stor vikt, eftersom de star for den dagliga kontakten med
konsulterna. Vidare anser vi dven att det ar viktigt att ha i atanke att de som arbetar for att kunna
forsorja sig inte nédvandigtvis prioriterar sitt arbete och det ar darfor centralt att erbjuda individen
mojligheter att utvecklas (Holm, 1991:32).
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5.1.2 Handlingsfrihet

Begreppet handlingsfrihet (empowerment) ar starkt associerat med Grénroos (2002) begrepp intern
marknadsforing. Vi anser det vara viktigt att ha bred kunskap om och forsta inneborden av
begreppet handlingsfrihet for att lyckas med den interna marknadsforingen. Att ge personalen
handlingsfrihet innebéar att de har befogenhet till att fatta beslut och att vidta atgarder vid
problemsituationer. Dock finns det granser for hur langt dessa befogenheter stracker sig, vid

exempelvis juridiska fragor eller nar det ror stora summor pengar.

Gronroos (2002:382f) betraktar dock handlingsfrihet vara verkningslés om personalen inte forses
med mojligheter att handla sjélvstandigt och darfor kompletterar han handlingsfrihet med
begreppet handlingsmojlighet. Han menar att det inte gar att ge anstallda handlingsfrihet om man
inte samtidigt ger dem handlingsmajlighet, da de maste vara beredda pa att ta det ansvar som foljer
med de nya befogenheterna (Grénroos 2002:383). Gronroos (2002:384ff) menar att en kombination
av de bada okar personalens makt samt deras majlighet till att komma med egna idéer, vilket
resulterar i att alla arbetar tillsammans for att forbéattra foretagets rykte.

5.2 Empirisk analys

5.2.1 Konsten att skapa motivation och ambition

Nar det gallde frdgor om hur konsulters motivations- och ambitionsniva ser ut i forhallande till de
anstélldas, visade det sig att respondenterna delade relativt lika uppfattningar. Samtliga menade att
de upplever att konsulter generellt sett har en hogre motivationsniva. En av de tillfragade
konsulterna hdvdade att konsulter anstrdnger sig mer &n de fast anstéllda for att skapa ett gott
intryck, i hopp om en framtida anstéllning eller en god referens att addera till sin meritlista. Likasa

redovisningschefen delar detta synsatt och svarade:

Konsulter har betydligt hogre motivations- och ambitionsniva an de
anstallda, sarskilt de unga konsulterna, de har liksom mer press pa sig att

verkligen visa vad de gar for (Redovisningschef, 2012).

En av de tillfragade konsulterna motsatte sig dessa tankegangar och forklarade att motivations- och
ambitionsnivan dven kan vara lagre hos konsulter an hos de anstéllda, exempelvis da foretaget inte
tillgodoser konsultens behov av feedback. Man menar att en htg motivations- och ambitionsniva

kraver att foretaget ger en tydlig forklaring av vad som férvantas av en samt att man far en
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uppfoljning av hur arbetet har gatt. Denna tanke vacktes dven hos en annan tillfragad konsult som
menade att man arbetar som konsult, da det i princip inte finns andra alternativ om man saknar
tidigare arbetslivserfarenhet. Av den anledningen forklarar konsulten att referensen fran varje utfort
uppdrag ar otroligt viktig, saledes minskar hoppet om den nédvandiga referensen om man inte far
en bra kontakt med sin 6verordnade chef och ddrmed &ven motivation och ambitionen. Liksom
konsulterna betonar &ven Gronroos (2002) vikten av ledningens aktiva kontakt med sina anstéllda

for att skapa motivation och ambition.

En av de tillfragade ekonomerna lyfte upp en helt annan aspekt till diskussionen och menade att
motivation och ambitionsnivd beror pa personlighet och karaktar och kan darmed inte
marginaliseras till en anstallningsform. Hen menar dérfor att man inte bor forsdka se skillnader i
konsulter och anstillda utan snarare skillnader i personer pa arbetsplatsen. Samtidigt pointerar
ekonomen att konsulter manga ganger besitter just den personlighet som karaktariseras av driv,
engagemang och en hel del motivation.

5.2.2 Handlingsfrihet och handlingsmagjlighet

Att konsulter skulle ha en hogre motivations- och ambitionsniva dn anstéllda, vilket nagra av
respondenterna antyder ovan, ar inte forenligt med Gronroos (2002) teorier. Han hévdar att
handlingsfrihet ar en avgdrande faktor vid skapandet av motivation och ambition pa en arbetsplats.
Detta resonemang borde innebara att konsulter varken kanner nagon motivation eller ambition
overhuvudtaget, da deras arbetsformer &r styrda. Vi riktar kritik mot detta da Gronroos (2002) inte
lamnar utrymme for de individer som inte efterfragar handlingsfrihet. Vid intervjun med en av
konsulterna framkom stod for detta, da hen forklarade att man som oerfaren inom yrket inte garna
vill tvingas tanka utanfor sin uppdragsram. Hen beréattade darfor med lattnad att man som konsult
pa Malmo Opera inte har sarskilt stor handlingsfrihet da man tilldelas uppgifter av enklare karaktar
som inte lamnar utrymme for egna initiativ. Dock &r inte detta nagot samtliga tillfragade konsulter
uppskattar och en av konsulterna berattade att man standigt kanner sig granskad och hade

uppskattat om chefen kande tillit till ens handlingar.

Konsulten forklarade att man hade sett positivt pa storre handlingsfrihet, men visade samtidigt
forstaelse for svarigheten att ge en konsult detta pa korta uppdrag, da man inte hinner skapa en
fortroenderelation. Denna brist pa fortroende tror vi, i enlighet med Gronroos (2002), kan vara en

anledning till att konsulterna har lagre handlingsfrihet &n de anstéllda. Gronroos (2002) menar att
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det krdvs en stor tilltro mellan chefer och personal for att det ska bli mgjligt for ledningen att
overlata ansvar till personalen. Da konsultuppdrag, liksom en av de tillfragade konsulterna papekar,
ofta ar begransade till en kort tidsperiod menar vi att det ar avgorande att ratt person hamnar pa ratt
plats. For att lyckas med detta kopplar vi tillbaka till den forsta av de tre vagledande principerna
och de kritiska faktorer som innefattas i denna princip. Om Malmg Opera hade lagt storre vikt vid
rekrytering av konsulter hade ett fortroende lattare kunnat skapas pa kort tid och saledes hade man

kunnat 6ka konsulternas handlingsfrihet.

Redovisningschefen motivering till varfor konsulterna har en Iagre handlingsfrihet 16d dock:

Konsulters handlingsfrihet &r mindre an de anstalldas, vilket har att géra
med att konsulterna tilldelas exakta arbetsuppgifter som skall utféras
under en ganska hard press bade tidsmassigt och kvalitetsmassigt
(Redovisningschef, 2012).

Vidare forklarade redovisningschefen att de anstallda har mojlighet att handla sjalvstandigt for att
de ska kanna sig delaktiga, men aven for att 6ka effektiviteten i arbetet. D& Malmo Opera tycks
vara medvetna om den effektivitet handlingsfrihet for med sig, stéller vi oss fragan varfor konsulter
inte erbjuds denna i samma man. Gronroos (2002) menar att utvidgade befogenheter for med sig
Okade kostnader i form av utbildningar och héjda lénekrav och kan dérav vara en anledning till
Malmé Operas beslut. Vidare &r vi medvetna om att ju stérre en organisation ar, desto mindre
handlingsfrihet kan tilldelas personalen. Vi anser dock att Malmé Operas storlek gor det mojligt att

ge bade anstallda och konsulter befogenheter i storre utstrackning.

5.3 Slutsatser

Av fallstudien drar vi slutsatsen att konsulters behov av feedback ar en avgorande faktor for hur
hog deras motivations- och ambitionsniva &r och ar darmed en kritisk faktor for ledningen av
konsulter. Saledes anser vi det vara centralt att varje konsult tydligt tilldelas en 6verordnad chef,

forslagsvis avdelningschefen, som ansvarar for kommunikationen med konsulten. Ledningen i
foretag som arbetar med konsulter, liksom Malmo Opera, borde dérfor vara noggranna med att utse
dessa personer. Har bor man dock lyfta fram konsultens 6verordnade och stélla sig fragan vad som
ar realistiskt for denne att hinna med. En avdelningschef har manga ganger stora ansvarsomraden

samtidigt som vi hdr menar att den &ven bor motivera konsulter. Ett forslag ar darfor att avlasta
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denna person fran delar av sina ordinarie uppgifter och darmed frigora tid till att forklara for
konsulten vad som forvantas samt félja upp hur deras arbete har gatt.

Vidare ar en grundldggande tanke i teorier kring intern marknadsforing att det existerar goda
relationer inom organisationen. Grénroos (2002) menar att goda relationer &r en forutsattning for
framgangsrik kommunikation och & som ovan namnt aven en kritisk faktor vid ledning av
konsulter. Den relation som rader mellan Malmo Operas ledning och dess konsulter anser vi dock
inte vara optimal. | intervjuerna framgick att konsulterna fokuserar pa att skapa gott intryck, bade
personligt och professionellt, for att fa en god referens samtidigt som ledningen ser konsulterna
som ett temporart verktyg for att effektivisera karnverksamheten. Vi menar att fOretag som
anvander sig av konsulter som en del av sin personalldsning, sdsom Malmo Opera, istéllet borde
forsoka se konsulten som en investering och inte en tillfallighet. Vidare leder en forbattrad intern
marknadsforing enligt Gronroos (2002) aven till en forbattrad extern marknadsforing och foretaget

kan darigenom vinna konkurrensfordelar.

Slutligen géllande den interna marknadsféringen har vi som sagt identifierat handlingsfrihet som en
viktig aspekt att ta hansyn till. Vi har konstaterat att synen pa handlingsfrihet &r individuell och
saledes maste ledningen ha detta i atanke vid ledning av konsulter. Som framgick i fallstudien
fanns det en konsult som hade uppskattat stérre handlingsfrihet, medan en annan konsult menade
att man inte garna vill tvingas tanka utanfor sin uppdragsram. Att Gronroos (2002) da havdar att
handlingsfrinet generellt &r avgorande vid skapandet av motivation och ambition menar vi ar
tvivelaktigt. Gronroos (2002) teorier behandlar dock inte organisationer med ménniskor anstallda
pa olika villkor, varfor vi tror att hans teorier kring handlingsfrihet inte gar att tillampa pa
organisationer med inhyrda konsulter. Vi menar att det ligger pa ledningens ansvar att bilda en
uppfattning av hur stor handlingsfrihet respektive konsult efterfragar samt klarar av och darefter
gora en bedoémning och vill aterigen papeka vikten av aktiv feedback. Genom kontinuerliga
aterkopplingar med konsulten kan ledningen faststélla det ultimata spelrummet.
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6. Organisatoriskt engagemang

Efter att ha studerat rekrytering samt intern marknadsforing har vi nu kommit fram den tredje och
sista vagledande principen. Inledningsvis utférs en teorigenomgang som sedan mynnar ut till en
empirisk analys, for att kunna dra slutsatser. Denna princip behandlar skapandet av organisatoriskt
engagemang och syftar till att identifiera avgérande faktorer for ledarskapet vid skapandet av ett
organisatoriskt engagemang hos konsulter. Innebdrden av detta anser vi i enlighet med Katzenbach
(2003) ha att géra med formagan att inbringa stolthet hos sina anstéllda. Vidare anser vi stolthet
vara starkt associerat med Groénroos (2002) begrepp intern marknadsféring som studerades i

tidigare kapitel och avser darfor att komplettera med teorier kring detta.

6.1 Teoretisk referensram

Undersokningar visar att det finns ett samband mellan framgangsrika foretag och organisatorisk
engagerade medarbetare och vice versa. Da flera olika definitioner av organisatoriskt engagemang
har presenterats, har vi valt en 6vergripande definition i vilken grad anstallda ar motiverade till att
bidra till organisationens mal. Vidare anser vi begreppet vara tatt sammanlankat med Human
Potential Management, da det till stor del handlar om att aktivera det manskliga sinnet och alstra

maénsklig energi (Argyris, 1998:99).

En medarbetare kan k&nna ett engagemang infor sin yrkesroll, sitt arbete eller sin organisation. Att
vara yrkesmassigt engagerad innebdr att man ar engagerad i sin arbetsuppgift. Detta skulle &ven en
konsult kunna kanna, da yrkesrollen nodvéndigtvis inte ar sammankopplad med anstallningen. Att
vara engagerad infor sitt yrke innebér dock inte att man &r lojal till foretaget eller sitt arbete som
helhet. En arbetsengagerad medarbetare & andra sidan &r intresserad av att leverera goda
prestationer. Dock &r inte heller denna typ av engagemang direkt associerat med ett organisatoriskt
engagemang. Ett organisatoriskt engagemang innebér foljaktligen mer &n att kdnna ett engagemang

infor sjalv yrkesrollen eller arbetet (Argyris, 1998:99).

Argyris (1998:100) menar att syftet med att skapa organisatoriskt engagemang ar att uppmuntra
internt engagemang. Som namnet antyder kommer detta inifran, det kommer av att medarbetare
kanner att man kan paverka sitt eget 6de. Om ledningen vill ha ett 6kat internt engagemang fran

sina medarbetare kravs att de engageras i faststallande av mal samt hur dessa ska uppnas (Ibid).
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6.1.1 Stolthet som verktyg

Det rader ingen tvekan om att monetéara beloningar har en verkan pa motivationen hos anstallda.
Vad som inte ar val forstatt ar hur begransade dessa ar nar det kommer till att bygga kanslomassiga
band gentemot organisationen, da de ofta skapar ett starkt egenintresse och endast ett ytligt intresse
for organisationen. Har menar Katzenbach (2003) att formagan att inbringa stolthet hos sina
anstéllda &r ett effektivare verktyg. Han menar att stolthet ar en faktor till anstélldas organisatoriska
engagemang Vilket driver anstéllda till att arbeta hardare i stravan mot organisationens mal och
overvinna hinder pa vagen (Katzenbach, 2003:34). Da vi tror att det ar just detta engagemang som
ofta sviktar hos konsulter anser vi det nddvandigt att underséka huruvida stolthet kan utgdra en

kritisk faktor i ledningen av konsulter.

6.1.2 Att bygga stolthet

| slutdandan &r ledningen ansvarig for byggandet av stolthet, dock kravs initiativ fran alla nivaer i
organisationen. Detta da stolthet ar nagot kansloméssigt och personligt och darfor bor det inga i
den narmsta chefens uppgifter (Katzenbach, 2003:36). De chefer som har denna férmaga benamner
Katzenbach (2003:35) som stolthetsbyggare och i vart fall utgors de av respektive avdelningschef.
Vi &r dock tveksamma 6ver hur val lampade dessa personer ar vad galler att skapa stolthet och

darigenom organisatoriskt engagemang, da deras akademiska bakgrund ofta ar inriktad pa annat.

Katzenbach (2003:36f) foreslar nagra enkla tekniker vid byggande av stolthet. Inledningsvis menar
han att en ledare ska klargéra for de anstallda vad som ar viktigt med deras arbete och varfor det ar
viktigt. Vidare foreslar han mer komplicerade tekniker som bygger pa psykologiska faktorer och
handlar om vécka kénslor av stolthet hos de anstéllda (Ibid). Vi anser dock att Katzenbach (2003)
har en forenklad syn pa stolhetsbyggandet. De flesta avdelningschefer ar enbart uthildade inom sitt
omrade och saknar saledes den kunskap som olika psykologiska tekniker kraver. Vi vill darfor,
utifrdn Gronroos (2002:377f) resonemang kring intern marknadsféring, understryka vikten av att
organisationen stodjer stolthetsskapande aktiviteter. Han menar att ledningens stod &r en
forutsattning for skapandet av kanslomassigt engagemang (lbid). Sammanfattningsvis kan vi

beskriva stolthet som en investering, vilken kraver ataganden fran alla nivaer i organisationen.
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6.2 Empirisk analys

6.2.1 Ledningen som stolthetsbyggare

Att skapa organisatoriskt engagemang handlar till stor del om att motivera de anstéllda. For att
skapa motivation kravs att den anstallda kénner sig trygg samt att det existerar ett emotionellt band
mellan den anstillda och arbetsgivaren. D& Aberg (2008) menar att konsultens anstéllningsform
skapar osakerhet kring var, nar och hur mycket arbete som erbjuds, ifragasatter vi vad detta innebéar
vid ledning av konsulter. Att regelbundet k&nna sig oséker tror vi skapar en ovisshet som onekligen
paverkar attityden. Vi menar att det &r svarare att fa en konsult att kadnna organisatoriskt
engagemang da saker och ting inte sker kontinuerligt. Vidare ser vi Katzenbachs (2003)
resonemang kring formagan att inbringa stolthet hos sina anstallda som ett centralt verktyg vid
skapandet av organisatoriskt engagemang.

Nar respondenterna pa Malmo Opera fick besvara fragor kring temat framgick att det fanns olika
asikter och tankar. Samtliga respondenter var dock eniga om att de anstalldas engagemang infor
organisationen &r av stor betydelse for hur Malmo Opera lyckas som foretag. Foljaktligen passade
vi pa att stalla fragor kring vad som kan tankas skapa detta engagemang inom organisationer och
vad stolthet har for roll. Redovisningschefen pekade pd Vd:n som en avgoérande variabel och
havdade:

Vd:n satter sin pragel pa organisationen /.../ engagerar sig Vd:n blir dven

personalen engagerad (Redovisningschef, 2012).

Redovisningschefen forde vidare sin tankegang kring Vd:ns essentiella roll genom att beskriva
Malmo Operas nuvarande man pa positionen. Man beréattade att han &r en vardig Vd som aktivt
kommunicerar ut att man ska vara stolt over sitt arbete och hur det gar for Malmo Opera.
Ekonomen utvecklade resonemanget och pdpekade att Vd:n lyckats engagera hela personalstyrkan
genom sitt brinnande intresse for Malmd Opera. Enligt Kaztenbach (2003) definition av en
stolthetsbyggare, individer som har férmagan att inbringa stolthet hos anstillda, kan vi dra
kopplingen att Vd:n pa Malmo Opera fungerar som en sadan. Vi saknar dock information om
Vd:ns akademiska bakgrund och ifragasatter darfor hans kunskap kring de olika psykologiska
tekniker som kravs vid byggandet av stolthet. Vidare forklarade redovisningschefen att den
information VVd:n kommunicerar ut &r det man sjalv anvénder och formedlar till sina underordnade
och ser det som ett satt att skapa stolthet. Man menar att det handlar om att ge anstéllda feedback

och skapa en god stamning pa arbetsplatsen. Med andra ord ar det respektive avdelningschef pa

36




Malmo Opera som ansvarar for den aktiva kommunikationen med medarbetarna. Daremot bestar
kommunikationen av det som Vd:n vill formedla och ar ddrmed inte anpassad efter respektive
avdelning. Da stolthet enligt Katzenbach (2003) &r ndgot kanslomassigt och personligt ser vi det
som ofordelaktigt att Malmé Opera nojer sig med att VVd:n sénder ut allomfattande feedback. Vi
menar att avdelningschefen kanner sina medarbetare béattre och borde darfor anpassa den
information de far av Vd:n. En konsult héll med ovanstaende resonemang och menade att den
dagliga kontakten med avdelningschefen spelar storre roll &n den information VVd:n kommunicerar.
Dock tror vi att det Vd:n vill formedla gar att applicera forhallandevis bra pa samtliga avdelningar,
da Malmo Opera &r ett relativt litet foretag. Utdver detta ser vi dven de arliga utvecklingssamtalen
som Malmo Opera har med sina anstéllda som ett viktigt verktyg vid byggandet av stolthet.

6.2.2 Kommunikationens roll

Liknande resonemang kom fran en av de tillfragade ekonomerna som héavdade att personer har ett
behov av att k&nna sig betydelsefulla och beréttade att man sjalv hade hittat sin yrkesstolthet i den

feedback som getts fran hens chef under ett utvecklingssamtal:

Tidigare visste jag inte riktigt hur mina arbetsuppgifter bidrog till det stora
hela /.../ ndr jag under ett utvecklingssamtal fick forklarat varfor mitt
arbete &r viktigt for organisationen blev jag plétsligt valdigt engagerad och
nu kanner jag mig som en avgdrande pusselbit for att fa maskineriet att ga
runt (Ekonom, 2012).

Den tillfragade ekonomiassistenten holl med om att ledarna har en central roll i skapandet av
stolthet och kansloméassigt engagemang, men var noggrann med att tillagga ytterligare avgorande
faktorer, man namnde bland annat utbildningskurser, kickoffs och Malmé Operas tva arliga
informationsméten. Redovisningschefen delade ekonomiassistenten asikt om att foretagets tva
arliga informationsméten far personalen engagerade men papekade samtidigt att det utgor en
enorm kostnad. Redovisningschefen fortydligade sitt resonemang genom att stalla féljande fraga:

Hur mycket mer effektivt blir foretaget om man infér fler

informationsméten? (Redovisningschef, 2012).

Med detta menade redovisningschefen att Malmo Opera sakerligen hade fatt en mer engagerad och
motiverad personalstyrka om informationsmdoten hade intraffat oftare, men foérklarade att ledningen

inte garna ville gora en sadan stor satsning utan att veta precis hur mycket det hade paverkat. Det
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maste saledes ske en avvagning mellan personalens engagemang och foretagets effektivitet ur en
kostnadssynvinkel. Vidare berattade en av de tillfragade konsulterna att man ibland kan kénna sig
bortglomd, da man inte far delta alla ganger. Detta uppfattar vi som en av de avvagningar som
redovisningschefen talar om ovan och stéller oss saledes fragan hur man gor denna bedomning. Vi
vill aterigen papeka att konsulten borde ses som en investering och inte som en tillfallighet och
foreslar darfor i enlighet med Katzenbach (2003) att de ska fa delta pa samma villkor som de
anstallda. Katzenbach (2003) menar att det bygger pa psykologiska faktorer och handlar om att
vacka kéanslor av stolthet hos konsulterna och ddrmed ett organisatoriskt engagemang, vilket vi tror

gynnar foretaget i slutdndan.

6.2.3 Kanslomassigt engagemang genom mal

Samtliga tillfragade konsulter lyfte aven upp foretagets malsattningar som centrala vid skapandet
av organisatoriskt engagemang. En av konsulter utryckte att det skapas engagemang da man vet

vad som forvéantas av en och om dessa forvéantningar &r realistiska.

Jag kanner mig totalt engagerad, jag vet vad som forvantas av mig och
mina arbetsuppgifter har tydliga mal som haller mig lagom sysselsatt
(Konsult, 2012).

Aven de andra tillfrdgade konsulterna ansag sig vara engagerade och ség sina mal som tuffa men
uppnabara, vilket tyder pa att konsulterna inte har nagot behov av att paverka malsattningarna utan
kanner sig engagerade sa lange forvantningarna ar tydliga och realistiska. Att konsulternas mal ar
forutbestamda trodde inte heller en av de tillfrigade ekonomerna hade ndgon negativ inverkan, da
man menade att Malmo Operas konsulter ar relativt oerfarna och har darmed svart att gora en
rimlig bedémning. Argyris (1998) havdar dock att anstélldas engagemang i faststallande av mal
samt hur dessa ska uppnas ar en forutsattning for organisatoriskt engagemang. Hur kommer det da

sig att konsulterna ar néjda?

6.3 Slutsatser

Som tidigare namnt ar trygghet en forutsattning for att anstallda ska bli motiverade och darigenom
skapa ett organisatoriskt engagemang. Eftersom konsulternas anstéllningsform bringar ovisshet
borde konsulter rimligen inte kunna k&nna ett organisatoriskt engagemang gentemot en
organisation. Dock ser verkligheten annorlunda ut och fallstudien visar att samtliga tillfragade

konsulter faktiskt ar motiverade till att bidra till Malm6 Operas mal. Hur kommer det sig da att
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konsulterna &nda kanner ett organisatoriskt engagemang? Utifran fallstudien drar vi slutsatsen att
da konsulter ar inforstadda i de villkor som rader, ser forutsattningarna for organisatoriskt
engagemang annorlunda ut. Vi tror att det ar relationerna pa arbetsplatsen som avgor — uppstar en
god relation med 6vriga medarbetare utvecklas ett organisatoriskt engagemang for organisationen i

helhet, da det &r personalen som utgdr en organisation.

Vidare anser vi det vara avgorande att konsulterna erbjuds samma mojligheter till deltagande som
de anstéllda, exempelvis vid informationsméten. Vi tror inte att ett deltagande i sig alltid
effektiviserar konsultens arbete, utan menar i enlighet med Katzenbach (2003) att det handlar om
att skapa stolthet och dérigenom ett organisatoriskt engagemang. Detta anser vi vara en relevant
aspekt att beakta vid de avvagningar som redovisningschefen talade om, da vi bedomer att det
kommer uppsta synergieffekter — foretagets kostnad for konsultens deltagande kommer Gvervégas
av den stolthet som konsulter kanner da de far delta. Detta da stoltheten i sin tur resulterar i en

hogre effektivitet och darmed ett forbattrat organisatoriskt resultat.

Slutligen ar en grundldggande tanke i teorier kring organisatoriskt engagemang att ledningen ska fa
personalen att kanna att de kan paverka sin situation pa arbetsplatsen. Det vill sdga att ge
personalen mojlighet att ha verkan pa sina egna arbetsuppgifter och de mal som foljer med dessa.
Vi anser dock att dessa teorier inte ar applicerbara pa organisationer med arbetande konsulter, da
det i var fallstudie framkommit att konsulterna redan har forutbestamda malsattningar som inte ar
paverkbara och inte har visat sig vara av negativ natur for Malmo Opera. Tvartom har det vid flera
tillfallen under intervjuerna papekats att konsulternas prestationer pa foretaget varit mycket
framgangsrika. Vidare utryckte konsulterna sjélva att de inte forvantade sig att fa vara med vid
malsattningen av deras arbetsuppgifter. Vi tror att detta beror pa anstallningsformen, uppdragens
langd och de relativt oerfarna individerna. Dessa tre element bildar tillsammans en situation i

vilken det inte vore ultimat att lata konsulterna delta vid bestammelser.
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7. Avslutning

Med hjélp av de tre vagledande principerna har vi identifierat och analyserat avgdrande faktorer
vid ledning av konsulter. | detta kapitel avser vi att fora en diskussion kring helheten for att urskilja
hur de tre principerna paverkar varandra. Vi syftar till att skapa en storre forstaelse for hur
rekrytering skapar villkor for internt marknadsféring som i sin tur avgor hur det organisatoriska
engagemanget lyckas. Slutligen omvandlar vi vara slutsatser till praktiska rad vid ledning av
konsulter och kommer med forslag till vidare forskning.

7.1 Helhetsdiskussion

Rekrytering handlar om att finna rétt person till ratt plats. For att lyckas med detta ar det centralt att
ta hansyn till individens livssituation for att pa sa satt finna en god passform mellan individens och
organisationens behov. Dock ar verkligheten inte lika enkel vid rekrytering av konsulter. Urvalet av
konsulter gors redan hos bemanningsforetagen och foretagen kan saledes inte aktivt ta stallning till
livssituation. Saledes maste foretagen forlita sig pa bemanningsforetagens bedomningar. Darfor &r
det oerhort viktigt att det sker ett aktivt arbetar med passformen, vilket leder oss in pa nasta princip,

intern marknadsforing.

En framgangsrik rekrytering skapar battre villkor for den interna marknadsforingen. Vidare ar en
grundldggande tanke for att lyckas med den interna marknadsféringen att det existerar goda
relationer pa arbetsplatsen. Vi menar darfor att dven konsulterna maste omges av goda relationer.
Men vad hé&nder nér dessa individer byts ut frekvent? Vi menar att den traditionella Service
managementlitteraturen &ven brister hédr. Det &r det centralt att konsulterna & medvetna om vad
som forvantas av dem samt att de kanner ansvar i form av viss handlingsfrihet. Lyckas foretaget
med detta har man bade rekryterat ratt konsult samt en god relation med denne, vilket Okar

forutsdttningarna for ett organisatoriskt engagemang, den tredje och sista vagledanden principen.

Misslyckas foretaget med de tva forsta principerna blir det oerhort svart att fa konsulterna att kdnna
ett engagemang gentemot organisationen. Att skapa ett organisatoriskt engagemang ar saledes en
svar princip att lyckas med. Om man dock lyckas med de tva forsta principerna menar vi att det
organisatoriska engagemanget uppstar per automatik och kan saledes &ven vara den lattaste
principen att lyckas med. En grundldggande tanke ar dock att konsulten erbjuds samma maojligheter

som de anstéllda, da det skapar stolthet som i sin tur resulterar i en hogre effektivitet och darmed
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ett forbattrat resultat for organisationen.

7.2. Avslutande reflektion

Vart valda amne ér ett relativt outforskat omrade. Av denna anledning hade vi svart att hitta teorier
att applicera pa studien. Saledes uppmanades vi att istallet ta tillvara pa generella Service
managementteorier for att sedan genom dessa kunna besvara syftet samt identifiera avgdrande
faktorer vid ledning av konsulter. Sammanfattningsvis vill vi pasta att dessa teorier syftar till att
beskriva organisationer dar samtliga anstdllda har samma villkor. Da var undersokning har
fokuserat pa ett (av manga) foretag med inhyrda konsulter, det vill sdga foretag dar manniskor ar
anstallda pa olika villkor har vi kommit fram till att dessa teorier inte ar anpassade efter den
verklighet som rader pa dagens arbetsmarknad. Saledes har vi i detta avslutande kapitlet omvandlat
vara slutsatser till praktiska rdd vid ledning av konsulter samt kommit med forslag till vidare

forskning.

7.3 Vararad vid ledning av konsulter

1. Ta hansyn till konsulters livssituation vid rekrytering — lat inte bemanningsforetagen ta dessa
beslut helt pa egen hand — for att uppna en passform.

2. Arbete standigt med passformen genom intern marknadsforing da behov foérandras.

3. Anpassa mojlighet till deltagande och handlingsfrihet och inte efter individ och inte efter

arbetsform.

7.4 Forslag till vidare forskning

Under uppsatsens gang har vi stott pd intressanta omraden vilka vi anser vara lampliga att
undersoka, men som hamnade utanfor vart syfte. | detta avsnitt avser vi darfor att delge nagra
intressanta aspekter som inspiration till vidare forskning. D& vi i denna studie anvént oss av ett
kvalitativt angreppssétt vill vi lyfta upp forslaget till en jdamforande studie med ett kvantitativt
angreppssétt, forslagsvis en enk&tundersokning. Det hade kunnat 6ka mojligheten till en mer
generell bild 6ver bemanningsproblematiken och vi menar saledes att det hade skapat en storre
bredd och hade darmed fungerat som ett komplement till var studie. En annan tankvard aspekt &r
att undersoka problemtiken utifran en ekonomisk synvinkel. Vi menar att det hade varit intressant
att jamfora de exakta kostnader som ar férknippade med konsulter respektive anstéllda och sétta

dessa i forhallande till prestation.
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