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| denna uppsats vill vi argumentera for en mer nyanserad bild av
hur konsultchefer pa ett bemanningsforetag ser pa vikten av att
konsulten k&nner samhdrighet med bemanningsféretaget och/eller
med kunden. Vi vill belysa en mer nyanserad bild av
samhdrighetens betydelse for individen.

For genomforandet av var studie har vi valt att arbeta utifran ett
konstruktionistiskt forhallningssatt dar vi antagit ett
tolkningsinriktat angreppsatt for att uppna vart syfte. Vi har arbetat
induktivt och utfort kvalitativa, semi-strukturerade intervjuer pa ett
bemanningsforetag som vi sedan analyserat utifran olika teoretiska

begrepp.

Vi har studerat teorier om ledarskap pa distans, social identitet och
normativ styrning och anvént oss av dessa, som ett analytiskt
verktyg, i arbetet med var empiri.

Var empiri bestar av sex semi-strukturerade kvalitativa intervjuer
med konsultchefer pa ett bemanningsforetag

Resultatet av var analys visar att konsultcheferna anser att
samhdrighet ar viktigt men att denna samhdrighet inte
nodvandigtvis behdver vara med bemanningsforetaget utan kan
lika garna vara med kundféretaget. Samhérighet med
kundforetaget kan forstas som en motivationsfaktor for att oka
mojligheterna till konsultens trivsel. Detta resulterade i
begreppsbildning av delaktighets-samhdorighet, trivsel-samhérighet
och mobil-samhérighet.
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In this paper we argue for a more nuanced picture of how
consulting managers at a staffing agency view the importance of
the consultants’ belongingness with the staffing agency and/or
with the client. We want to highlight a more nuanced picture of the
importance of connectedness for the individual.

For our study we have chosen to work with a constructionist
approach in which we adopted an interpretation-oriented approach
to achieve our purpose. We have worked inductively and
conducted qualitative, semi-structured interviews at a staffing
agency. We analyzed the gathered empirical material using
relevant theoretical concepts.

We have used the theories of Distance Leadership, Social Identity
and Normative Control as analytical tools in the work with our
empirical data.

Our empirical work consists of six semi-structured qualitative
interviews with consulting managers at a staffing agency

The results of our analysis show that the consultant managers
believe that their employee’s belongingness is considered
important, but not necessarily with the staffing agency.
Connectedness with the client’s company can be considered
equally important. This can be understood as a motivation factor to
increase the opportunities for the consultant's job satisfaction. This
resulted in the conceptualization of participation-belongingness,
comfort-belongingness and mobile-belongingness.
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1 Introduktion

1.1 Bakgrund

I managementlitteraturen kring organisatorisk styrning betonas alltmer vikten av ta hénsyn till
de sociala processerna och de individuella ménskliga faktorerna vid olika styrningsforsok
(Watson, 2006; Alvesson & Willmott, 2002, Sveningsson & Alvesson, 2010). Detta mer
processorienterade synsatt har medfort att fokuset har forflyttats fran olika idealiska
ledarskapsstilar och -egenskaper till medarbetarnas och de anstélldas karaktérer och respons
pa styrning. En organisation kan férstas som en social konstruktion da den ar uppbyggd och
beroende av manskliga individers inneb6rder och tolkningar (Sveningsson & Alvesson, 2010,
s.55). Pa s vis kan de anstallda ses som medproducenter av ledarskap, vilka saledes utgor en
avgorande roll vid utdvandet av en fungerande och framgangsrik organisatorisk styrning
(Sveningsson & Alvesson, 2010, 5.46;47).

Synen pa de anstallda som mekanisk arbetskraft ar langsiktigt ohallbar da manskliga individer
praglas av emotionella och sociala processer som har en inverkan pa dess enskilda tolkningar
och prestation (Alvesson & Willmott, 2002, s.; Watson, 2006). Detta har medfort till den
normativa styrningens framvaxt, vilken betonar vikten av forsoka paverka och styra individers
inre forestallningar och identitet framfor det yttre beteendet (Deetz, 1995 i Alvesson &
Willmott, 2002, 5.620). Att skapa en social identifikation och en kénsla av samhérighet med
arbetsgivaren hos den anstallde ses saledes som ett effektivt och hallbart satt att tillampa
organisatorisk styrning pa (Alvesson & Willmott, 2002, s.620; Ashforth & Mael, 1989). Detta
visar sig dven vara en central faktor for konsultchefernas ledarskap i bemanningsforetaget

som studeras i denna uppsats.

Det som kénnetecknar konsultchefernas roll inom bemanningsféretaget ar att de har ett delat
ansvar av den anstallde, det vill sdga konsulten, med kundféretaget (Kantelius, 2012, s.1-2;
Bergstrom, Hakansson, Isidorsson & Walter, 2007). Konsultcheferna pa bemanningsforetaget
ingar ett affarsavtal med kundforetaget som efterfragar arbetskraft till olika uppdrag inom
dess verksamhet. | detta avtal ansvarar konsultcheferna for att rekrytera kandidater som
matchar kundens behov och krav. De lampliga kandidaterna anstélls sedan utav
konsultcheferna pa bemanningsforetaget och hyrs sedan ut som konsulter till kundféretaget.
Pa sa vis har konsultcheferna arbetsgivar- och personalansvaret, medan kundforetaget

ansvarar for den dagliga arbetsledningen (Bergstrom, Hakansson, Isidorsson & Walter,



2007). Rollen som konsultchef ar saledes forhallandevis komplex da konsultcheferna pa sétt

och vis maste “dela” sin chefsroll med kundforetaget/uppdragsgivaren.

Flertalet tidigare studier kring bemanningsbranschen lyfter fram konsulternas perspektiv och
skildrar bland annat hur den ambulerande arbetssituationen staller krav pa konsulternas
flexibilitet och anpassningsformaga (Olofsdotter, 2008; Bergstrom, Hakansson, Isidorsson &
Walter, 2007, 5.103-113). Konsulterna som gang pa gang forsatts pa nya arbetsplatser upplevs
ménga ganger som “framlingar” i forhdllande till de som é&r ordinarie anstéllda pa
arbetsplatsen (Olofsdotter, 2008). Konsultchefernas uppfoljning av konsulterna blir saledes av
sarskild vikt da detta ar det enda tillfallet for konsultcheferna att utfora dess ledarskap genom

att uppratthalla relationen till konsulterna samt att motivera dessa.

Det aningen komplexa forhallandet mellan konsultchefen, konsulten och kunden stéller krav
pa att konsultcheferna ska kunna hantera sociala relationer som stracker sig utom de
organisatoriska grinserna d& konsultchefernas “ledning” av konsulterna sker pa distans. Vid
beskrivning av relationen mellan konsultchefen och konsulten anvander konsultcheferna i
bemanningsforetaget bland annat nyckelorden lojalitet och tillhérighet, for att uttrycka vikten
av att skapa en kénsla av samhdrighet hos konsulterna. Detta ar for att konsulterna ska trivas

och ma bra, och for att de i sin tur ska prestera val hos kunderna.

Med utgangspunkt i de studerade teorierna inom normativ styrning uppstar behovet av att
skapa samhorighet och social identifikation med sin arbetsgivare (féretaget man ar anstalld
pa) hos den anstéllde, som en central faktor for att driva denne till en 6nskvérd prestation.
Konsultcheferna pa bemanningsforetaget visar sig emellertid arbeta med detta pa ett

forhallandevis annorlunda sétt.

En av konsultcheferna uttrycker det pa detta vis:

“Vivill att de ska kdnna att “bemanningsforetaget” dr deras arbetsgivare och
de har en tillhdrighet till oss. Men sen ar det valdigt positivt om de kommer in

bra hos kunden och kénner lojalitet déir” (BC)

Detta forhdllningssétt till samhorighet skapar en viss “dubbelhet” och tvetydighet som
forvanar oss, baserat pa den “enkelriktade” samhorighet och lojalitet (gentemot féretaget man

ar anstalld vid) som den normativa styrningen &mnar att skapa. Konsultcheferna uttrycker att



de gérna ser att deras konsulter kdnner samhorighet med dem, men samtidigt ar det idealiskt
och positivt att konsulterna upplever samhorighet med kundforetaget. Dessa uttalanden
indikerar, enligt oss, dels att konsultcheferna tycker att det &r viktigt att konsulterna upplever
samhdrighet, och dels att den upplevda samhdrigheten inte nédvandigtvis behdver vara riktad
mot konsultcheferna pa bemanningsforetaget i sig. Konsultcheferna forefaller snarare uttrycka

att det ar viktigt att konsulterna upplever samhorighet “nagonstans”.

Detta fick oss att borja fundera pa varfor konsultcheferna tycker att det ar acceptabelt att
konsulterna kdanner samhdrighet med bade bemanningsfaretaget och kundféretaget. Hur kan
man forsta konsultchefernas motiv till detta stallningstagande? Var studie &mnar att studera
konsultchefernas tvetydiga forhallningssétt vid tillampning av den normativa styrningen samt
att skapa en storre forstielse for den annorlunda typ av “samhorighet” som de anser vara av
vikt for konsulterna inom bemanningsverksamheten. | den nutida ledarskapslitteraturen som
alltmer gar mot ett processorienterat synsatt dar en normativ styrning foresprakas och
nyckelbegrepp som high commitment, organisationskultur och identitet betonas framfor
detalj- och beteendestyrning, forefaller var studie vara av relevans. Att studiefenomenet
utspelar sig i bemanningsbranschen lyfter fragans aktualitet da bemanningsbranschen har varit
Sveriges snabbast vaxande bransch under de senaste 20 aren, och utgor en stor del av den
svenska arbetsmarknaden (Bemanningsforetagen, 2013a). Genom att skapa storre forstaelse
for konsultchefernas arbete med och forhallningssatt till samhorighet inom
bemanningsforetaget genereras en mer nyanserad forstaelse for konceptets potentiella

funktion som en del av den normativa styrningen inom ledarskap.

Eftersom bemanningsforetagets verksamhet ar forhallandevis komplex och unik foljs
bakgrundsavsnittet av ett fordjupat avsnitt om kontexten inom vilken konsultcheferna arbetar
i. Forstaelsen av detta ar avgorande for att lasaren ska kunna satta sig in i uppsatsens

fragestallning.

1.2 Kontexten som konsultcheferna arbetar i

Bemanningsforetagets affarsidé bygger pa att hjalpa foretag att hitta och attrahera ratt
medarbetare for att de ska kunna skapa tillvaxt i en foranderlig omvarld. Konceptet innefattar
att hjalpa foretag med rekrytering, temporér eller permanent bemanning dar moéjligheten for
foretagen att ha en flexibel bemanningslésning &r i centrum. Samtliga konsultchefer som

intervjuas arbetar inom tjanstemanneavdelningen dar de i huvudsak rekryterar generalister,



det vill sdga inte specialister. Dessa generalister &r personer som kan ta olika typer av arbeten
inom ett specifikt omrade dar detta omrade kan innefatta tjanster som exempelvis receptionist,
ekonomiassistent, projektadministrator och sa vidare. For att lyckas i uppgiften att matcha
individer med foretagens behov sa laggs stort fokus pa kartlaggning av kandidats kompetens,
personlighet och motivation for olika uppgifter. Denna kartldggning matchas sedan mot den
kravspecifikation som det inhyrande eller rekryterande foretaget satt upp.
Bemanningsforetaget bedriver en ambulerande verksamhet dar konsultcheferna kontinuerligt
formedlar nya uppdrag och arbetsméjligheter till konsulterna, vilka utgdr en grupp som ar vl
representerade av den yngre alderskategorin (Bemanningsforetaget, 2013b). Enligt
konsultcheferna ser manga konsultrollen som en méjlighet att samla pa sig
arbetslivserfarenhet, men det ambulerande arbetsséttet gor att konsulterna vanligtvis endast

stannar kvar i bemanningsforetaget under en tva till tre ars period.

Konsultchefernas vardag bestar av tre stora fokusomraden, namligen rekrytering, kundkontakt
samt chefskap (uppfdljning av konsulter), dér tiden ska balanseras och prioriteras mellan

dessa omraden. En konsultchef uttrycker det sahar:

“Att bdde tillfredsstdlla kunderna och siffror uppdt och ha personalansvar. Det
ar klart, den &r jattesvar ibland. ” (EF)

Konsultcheferna befinner sig med andra ord pa en arena dar de kontinuerligt maste bearbeta
olika relationer och handskas med olika intressen. Variationen och omfattningen av
konsultchefernas arbete dar de standigt skiftar mellan olika roller, alltifran rekryterare till
saljare, gor att de manga ganger maste prioritera och spendera mindre tid pa vissa uppgifter
(Mintzberg, 1990).

1.2.1 Rekrytering

Av de tre fokusomradena &r det rekryteringen som tar mest tid i ansprak. Konsultcheferna
lagger en dvervagande del av sin tid pa att sortera ut kandidater, intervjua dessa samt
rekrytera personer med passande profil till uppdrag hos kunder. Att hitta ratt typ av konsult
till kunden menar konsultcheferna ér viktigt for att fa bade nojda kunder och konsulter, vilket

illustreras av nedanstaende citat.



“Jag forsoker formedla att jag ar dar for kundens skull fér att jag vill gora ett
sa bra jobb som majligt och &r man om att det &r ratt konsulter som kommer pa

plats och att konsulterna trivs.” (CD)

| de fall da kunden vill ta ver konsulten, det vill sdga anstalla, sa ser konsultcheferna detta

som det yttersta beviset pa att kunden &r néjd med det rekryteringsarbete som konsultchefen
utfort. Hittar konsultchefen en kandidat som passar sa pass val in i kundens organisation att
denne vill anstalla konsulten, har konsultchefen lyckats i sitt rekryteringsarbete. Nagra av

konsultcheferna uttrycker det sahar.

“Ndr man pd ett bra sditt hjdlper nagot till arbete som trivs och kunden blir nojd
med den som man hittat och just nar manga av vara kunder kanske erbjuder
vara konsulter anstallning i slutdnda. Det &r inte ovanligt att det sker, att man
tar 6ver. Det &r manga som kanske tror att vi tycker ah synd, nu forlorade vi en
konsult men det ar ju egentligen bara det basta betyget vi kan fa att vi hittat en

bra person som funkar.” (DE)

“Anstdiller var kund en av vdra konsulter, sd dr det en fore detta
“bemanningsforetaget - anstalld anda... da gjorde vi ett bra arbete. Och
forhoppningsvis sa kan det anda generera nagonting pa langre sikt. Plus att
konsulten gar darifran och ar nojd, och kanske ar valdigt néjd med

“bemanningsforetaget”.” (EF)

“Det dr ju hogsta betyg till den konsultchef som satt dit konsulten fran bérjan
nar kunden ifraga vill anstélla den personen sa ar det ju jattepositivt och det ar
ju ocksa en person som kommer att vara hos kunden sedan och som blir en
ingang for oss till fortsatta inhyrningar, forhoppningsvis. En bra ambassador
for oss, sa Overlag ar det ju jattepositivt sedan ar det ju sjalvklart sa att om vi
behover ha vara intakter sa ar det ju inte rakt igenom positivt att de forsvinner

fran verksamheten.” (FG)

Citaten visar att konsultcheferna kénsla for att sortera ut och matcha rétt kandidat med den
kravprofil som kunden satt upp ar av stor vikt och ndgot som maste prioriteras. Lyckas denna
matchning och kunden vill anstélla konsulten uppfattas detta om positivt av konsultchefen da



det &ven finns en forhoppningen om att det kan generera ytterligare affarsrelationer. Det sista
citatet illustrerar, extra tydligt, att det affarsmassiga tankeséattet maste finnas med da
bemanningsforetaget i grund och botten &r ett vinstdrivande foretag dér arbetet som 1aggs ner

pa rekryteringen ocksa maste lona sig.

1.2.2 Kundkontakt

I rollen som konsultchef ingar dven en form av séljansvar dar de har uppféljningskravet att
genomfora fem kund- och konsultbesok i veckan. Syftet ar, forutom att stimma av hur det
fungerar for konsulten pa uppdraget, aven att forsoka sélja in ytterligare konsulter. En av

konsultcheferna uttrycker det sahar:

“Och sen sd har vi ju sdljaktiviteter dar vi ska forsoka fa in annu fler kunder,
nya uppdrag, ta hand om vara gamla bestéallare. Om det ar nagon som inte har
kdpt av oss pd ldinge... da ska vi ju ringa och underhdlla det... hur gdr det dir ...

forsoka att boka ut sig.” (EF)

Det affarsméssiga fokuset genomsyrar samtliga intervjuer med konsultcheferna dar de menar
att i de fall de hamnar i en prioriteringssituation sa maste kunden, eller affaren, prioriteras.

Detta illustreras av nedanstdende citat:

“Det svdraste dr vil just det héir att, det ir nog tva saker, dels ar det att forhalla
sig mellan att ha en god kundrelation och samtidigt ha en bra relation till sina
konsulter. Eftersom, som jag sa tidigare, att det jag vet for att fa en néjd kund
det ar att vi alltid maste kunna leverera s& manga konsulter som kunden énskar
och pa kundens villkor oftast. Och da galler det, pa nagot satt, fa konsulterna

att kanna att de villkoren ar OK.” (CD)

1.2.3 Personalansvar
Konsultcheferna har personalansvar for i snitt mellan 50 och 70 konsulter. Personalansvaret

innefattas av I6nesattning, utvecklingssamtal samt arbetsmiljoansvar for konsulterna. Den
arbetsledande delen av chefskapet ligger dock, av naturliga skal, pa den uppdragsgivare som
konsulten &r uthyrd till. I manga fall utfér kunderna, eller uppdragsgivarna, sjilva feedback-

samtal vilket konsultcheferna menar ar positivt for bade konsulten och dem sjélva. | de fall
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kunden tar dessa samtal sa menar konsultcheferna att det far battre genomslag. Nedanstaende

citat illustrerar detta:

“Mdnga kunder dir viildigt engagerade i vara konsulter och ser dem som sin
egen personal och da ar det ofta de sjalva som tar de samtalen ocksa. Men det
ar egentligen.. det bestammer kunden. Vill de ta det sjalva, s& gor de det. Och vi
uppmuntrar manga ganger till det, for att feedbacken far mer genomslag néar det
ar den personen som har sett beteendet. Nar vi sager det, sa blir det ju en

andrahandsinformation.”(AB)

“Jag tycker att det dr bra ju bdttre relation de har, desto bdittre dr det ju sdklart.
Men till exempel att utvecklingssamtal och ge feedback... dar blir det ju lite,
nagonstans, andrahandsinformation som jag ger. Och den &r alltid lite konstig,
framfor allt om det kommer motargument. Att dar kanske jag inte har

mer... ... Sd att néir det dir en kund som sjclva ibland ger feedback till vara

konsulter... det dr ju fantastiskt... det dr ju sa mycket virt.” (EF)

Detta sista citat visar, férutom det positiva i att kunden tar hand om feedback-samtal, dven att
konsultcheferna ser positivt pa om konsulterna har en god relation till sin uppdragsgivare, det

vill sdga att de kdnner samhdorighet med uppdragsgivaren.

1.2.4 De arbetar som samarbetspartners

Konsultcheferna menar att kunderna kan ses som en form av samarbetspartners dar
konsultchef, konsult och kund tillsammans arbetar for att uppna ett mal eller 16sa en uppgift.
Kan konsultchefen leverera den sortens konsult som kunden énskar blir kunden néjd. Kanner
dessutom konsulten att jobbet ger en utveckling och en vardefull erfarenhet blir &ven
konsulten ndjd och utfor darmed ett bra arbete. En av konsultcheferna uttrycker detta

samarbete pa foljande sétt:

“Sen forsoker jag se det mer som att vi, pd nagot sdtt, dr en samarbetspartner
mer &n en kund och vissa foretag &r mer mogna an andra i att se det pa det
sattet och ha det forhallningssattet. For det handlar, i mitt fall, om att utveckla
vdr kunds verksamhet och att kunna... alltsd det handlar egentligen inte om att

jag skickar en massa konsulter dit utan att jag skickar ratt konsulter dit som ska

11



kunna gora ett bra jobb och som ska ta fram ett underlag till ingenjérer och
annat som ska kunna utveckla vidare det de gor. Sa pa det sattet sa blir det mer
an bara den har ytliga relationen, utan det handlar mer om den har
samarbetsrelationen tror jag. Sa att om man ska prioritera sa ar det ju lite sa att
det ar ju kunden som ar i fokus, det viktigaste. De hanger ihop det..., for att fa

en nojd kund sd behéver vi ju motiverade konsulter.” (CD)

Det gransoverskridande och konkurrensfria samarbetet mellan bemanningsforetaget och
kundfdretaget kan forstas som ett natverk. Att inga i ett natverk tillsammans med en extern
aktor kan vara ett satt att forsékra sig mot marknadens osékerhet och konkurrens (Thompson,
Zald & Scott, 2003; Grandori & Soda, 1995). Pa sa vis kan olika organisationer, som ibland

kan vara potentiella konkurrenter sinsemellan, motiveras till att samarbeta.

Avslutningsvis ar det viktigt att i detta sammanhang inte forvéxla “konsult”-bendmningen
med konsulter inom kunskapsintensiva foretag da bade synen pa och funktionen av
konsulterna skiljer sig. Inom kunskapsintensiva foretag ses konsulterna som foretagets
langsiktiga investering da dess kompetens utgor foretagets viktigaste konkurrensfordelar
(Domsch & Hristozova, 2006; Alvesson, 2004). Att konsulterna gar éver till andra foretag ses
darfor som en forlust for foretaget. Men bemanningsforetaget som studeras har baseras
snarare pa en kortsiktig och ambulerande verksamheten dar tanken i stort sett ar att

konsulterna ska ga vidare.

Konsultchefernas mal &r att gora bade konsult och kund n6jd, for att bemanningsforetaget ska
fa ett gott rykte och pa sa satt genereras mojligheten for nya affarer i framtiden. Saledes
forvéantas &ven konsulten att agera som en ambassador for bemanningsforetaget i
marknadsforingssyfte pa lang sikt (Reichheld, 2003).

1.3 Problematisering

Att skapa samhorighet och social identifikation &r en central dimension inom kontexten av
normativ styrning (Sveningsson & Alvesson, 2010, s.60-62). Genom att den anstéllde ser sig
sjalv som en del av organisationen denne &r anstalld vid motiveras denne till att prestera pa ett
enligt arbetsgivaren onskvart satt samt att aterkomma till samma arbetsplats nasta morgon
(Lowendahl, 1997 i Alvesson, 2004, s.142; Alvesson & Willmott, 2002, s.; Ashforth & Mael,
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1989, s.). Inom normativ styrning kan en arbetsgivare uppna detta genom att forséka paverka
och reglera den anstélldes inre identitet. Syftet & med andra ord att positionera den anstélldes
inre forestéllningar och sjélvbild med hjélp av en organisatorisk diskurs som ar inspirerad av
arbetsgivarens strategiska riktlinjer, och pa sa vis lanka samman den anstéallde med
arbetsgivaren genom social identifikation (Alvesson & Willmott, 2002). Méanniskors tendens
att identifiera sig med en social kategori och sedan skapa en distinktion mellan sin egen grupp
och “de andra” kan &ven ses som en kélla till kdnslan av samhdrighet inom organisatoriska
sammanhang (Ashforth & Mael, 1989, s.24;25). Den sociala identifikationen kan medfora att
de anstallda véljer att agera pa ett satt som ar utmarkande for sin sociala identitet
(organisationen man ar anstalld vid), stodjer de varderingar och normer som gruppen star for
samt kanna personlig stolthet infor gruppens prestige (Ashforth & Mael, 1989, s.25;26). Pa sa
vis kan samhdrigheten med sin arbetsgivare i detta sammanhang skapa en kansla av
commitment och lojalitet hos den anstéllde gentemot arbetsgivaren (Ashforth & Mael, 1989,
5.26).

Att samhdrighet ar av vikt ar nadgot som aven konsultcheferna pa bemanningsféretaget
uttrycker. Dock visar det sig att det ar en annorlunda typ av samhdrighet de syftar pa da de
forhaller sig positivt till att konsulterna kanner samhdrighet med bade bemanningsforetaget
och/eller kundforetaget. Med andra ord spelar det ingen roll var konsulterna upplever
samhdrighet, utan det viktiga &r att de upplever samhorighet “négonstans”. Detta uppstir som
ett forvanande och tvetydigt fenomen da den existerande litteraturen kring samhorighet syftar
pa en samhdrighet som ska upplevas med arbetsgivaren/organisationen man ar anstalld vid,
det vill sdga bemanningsforetaget i detta fall, med syfte att motivera den anstallde till att
langsiktigt stanna kvar hos arbetsgivaren samt att prestera pa ett onskvart sétt. Detta forefaller
inte helt stdmma 6verens med den samhdrighet som konsultcheferna uttrycker. Syftet med
deras typ av samhdrighet grundar sig visserligen ocksa pa att motivera konsulterna till att
prestera bra pa sina uppdrag pa langre sikt, men da bemanningsforetaget baseras pa en
kortsiktig ambulerande verksamhet karaktariseras inte konsultchefernas samhorighet av

samma typ av langsiktighet och starka commitment till arbetsgivaren.

Konsultcheferna betonar snarare konsulternas behov av att uppleva samhorighet och trivas
bra, oavsett hos bemanningsforetaget eller kundforetaget. Detta ar en tvetydig form av

samhdrighet som den existerande litteraturen inte belyser tillrackligt och nagot som vi &mnar

13



att utveckla, nyansera och skapa storre forstaelse for utifran konsultchefernas uttalanden om

sin roll och sitt arbete inom bemanningsforetaget.

1.4 Syfte

Uppsatsen amnar att studera konsultchefernas tvetydiga forhallningssatt till samhorighet samt
skapa forstaelse for den typ av samhérighet konsultcheferna anser vara av vikt for konsulterna
inom bemanningsféretaget. Detta ar for lyfta fram en nyanserad bild av samhérighet da teorier

kring samhorighet inom normativ styrning inte belyser detta tillrackligt.

1.5 Fréagestéallning
Baserat pa uppsatsens problematisering och syfte har vi formulerat nedanstaende

fragestallning och foljdfraga som vi amnar att férsoka besvara i var analys:

Hur kan man forsta varfor de sex konsultcheferna forhaller sig positivt till att deras konsulter
kanner samhorighet med bade bemanningsforetaget och/eller kundféretaget?

2 Metod

| var uppsats har vi utifran etiska 6vervaganden valt att anonymisera bade foretaget som vi
fatt mojligheten att utfora studien hos samt de konsultchefer som vi intervjuat, for att
beskydda deras verksamhet och identitet (Bryman & Bell, 2005, s.356). Citaten fran
konsultcheferna ar darfor betecknade med en pseudonym och foretaget benamner vi som regel
som “bemanningsforetaget”. I de fall konsultcheferna i utvalda citat ndmnt
bemanningsforetaget med sitt ritta namn har vi ersatt detta med just “bemanningsforetaget”.
Detta for att sékerstalla intervjupersonernas och foretagets anonymitet (Bryman & Bell, 2005,
5.356).

Vi har valt att arbeta utifran ett konstruktionistisk forhallningssatt i var uppsats, vilket innebar
att sociala foreteelser och kategorier skapas via socialt samspel, sociala aktorer, samt att det
sker under kontinuerlig revidering (Bryman & Bell, 2005, s.34). Med ett konstruktionistiskt
synsétt ar uppfattningen att kategorier, som organisation och kultur, gar att paverka och styra
da de inte ar pa forhand givna enheter (Bryman & Bell, 2005, s.33). Den ursprungliga tanken
med uppsatsen byggde pa var forestallning av konsultchefernas komplexa chefsroll i
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bemanningsforetaget. Vi inriktade oss pa att studera hur konsultcheferna tillampar sitt
ledarskap 1 en verksamhet dir de “delar” sin chefsroll med kundforetaget/uppdragsgivaren.
Denna tanke har emellertid anpassats och reviderats allt eftersom vi foérdjupat oss mer och
mer i det empiriska materialet, och funnit férvanande fenomen som existerande teori inte
belyser tillrackligt. Detta tolkande och flexibla forhallningssatt resulterade i var nuvarande
fragestéllning som baseras pa en tvetydighet kring samhorighet som konsultcheferna uttrycker
sig om. Fragestallningen i detta arbete ar saledes ett resultat av ett konstruktionsitiskt synsétt
da vi intresserar oss for att fa en forstaelse for hur konsultcheferna pa bemanningsforetaget
uppfattar sin omgivning. Vi intresserar oss for att fa en forstaelse for konsultchefernas
tolkning av deras verklighet pa det bemanningsforetag de verkar och vi har darmed antagit ett
tolkningsinriktat angreppsétt (Bryman & Bell, 2005, s.298). Genom att observera och studera
konsultchefernas forhallningssatt i en specifik kontext genereras en mer nyanserad forstaelse
av ett visst fenomen (samhorighet i detta fall), vilket kan bidra till 6kad forstaelse av
existerande teori inom @mnet som studiefenomenet relaterar till pa en generell niva (Bryman
& Bell, 2005, 5.297).

Vi har genomfort kvalitativa intervjuer med konsultcheferna pa bemanningsféretaget och
kvalitativa studier kédnnetecknas just av att de ar konstruktionistiska, tolkande och induktiva
till sin art (Bryman & Bell, 2005, s.299). For var studie har vi anvant oss av ett induktivt
angreppsatt i den meningen att vid arbetet med vart empiriska material sa &r teorin resultatet
av var forskningsansats och dar generaliserbara slutsatser dragits utifran observationer. Detta
till skillnad fran ett deduktivt angreppsatt dar utgangspunkten tas i teori och hypoteser och dar
empirin appliceras darpa (Bryman & Bell, 2005, s.23-25). Den kritik som kvalitativ forskning
ofta moter dr att den anses vara alltfor subjektiv, det vill sdga att resultaten i for stor
utstrackning bygger pa forskarnas uppfattning om vad som ar viktigt och betydelsefullt
(Bryman & Bell, 2005, s.318). | vart arbete har fokus legat pa den beskrivning som
konsultcheferna gjort av hur de upplever sin situation och med ett induktivt arbetssétt har var

empiri fatt styra vilken riktning teoribildandet skulle ta.

2.1 Intervjuférberedelser
Till vart arbete valde vi att anvanda oss av kvalitativa intervjuer, vilket enligt Bryman och
Bell (2005, s.360) troligen den mest anvanda metoden, for att fa fram vart empiriska material.

Bryman och Bell (2005, s.361) menar att vid kvalitativa intervjuer &r intresset riktat mot den
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intervjuades standpunkter samt att en kvalitativ intervju mojliggor att byta riktning pa
intervjun och pa sa satt fanga upp vad den som intervjuas anser vara viktigt och relevant.
Detta var nagot vi ansag viktigt att tdnka pa i samband med vara intervjuer och detta

forhallningssatt ar darmed nagot vi haft ambitionen att ta fasta pa.

Innan intervjuerna pabdrjades sammanstéllde vi ett antal frdgor med olika teman, en sa kallad
intervjuguide, vilken vi sedan anvéande for att driva intervjuerna framat. Detta satt att gripa sig
an intervjuerna ar vad Bryman och Bell (2005, s.362) kallar for semi-strukturerade intervjuer.
Som Bryman och Bell (2005, s.369) foresprakar var syftet med var intervjuguide att aven
hjélpa oss att skapa en form av ordning i de teman som behandlades under intervjuerna samt
att undvika att missa eller glomma bort viktiga fragestallningar. For att fa en uppfattning om
den intervjuades historia inom féretaget inledde vi vara intervjuer med att stalla fragor dar den
intervjuade fick ge allman bakgrundsinformation om sig sjalv och sin tid pa
bemanningsforetaget. Da vi i storsta mojliga man ville undvika att stalla ledande fragor samt
ja- och nej-fragor formulerades fragorna i intervjuguiden som éppna fragor (Bryman & Bell,
2005, 5.369;386). En svaghet som vi upplevde var dock att vi, bada forfattare, var relativt
ovana vid denna typ av intervjusituationer vilket ocksa medforde en utmaning i att stalla
oppna, icke ledande, foljdfragor pa de intressanta teman som den intervjuade tog upp. Efter
varje intervjuomgang diskuterade och reflekterade vi dock 6ver hur intervjun gatt i syfte att

forbattra var intervjuteknik till nasta intervjutillfalle (Bryman & Bell, 2005, s.371).

Bryman och Bell (2005, s.366-368) papekar att i de fall intervjuer ska genomfaras med
chefer, framfor allt hogt uppsatta sddana, sa kan det vara svart att komma i kontakt med dem
for att fa en intervju till stand. Konsultcheferna som vi intervjuade for vart arbete gar troligen
inte under bendmningen hogt uppsatta chefer, dock tillhdr de en kategori av mycket upptagna
chefer dér en studie av det slag vi ville genomfora inte ndédvandigtvis skulle bemdtas enbart
positivt da delar av deras arbetstid tas i ansprak. En av oss som forfattat detta arbete har
genom sitt arbete haft en affarsrelation med bemanningsforetaget ifraga vilket underlattade
kontakten for detta arbete da det redan fanns en etablerad relation med en av konsultcheferna.
Denne konsultchef hjalpte oss att boka upp tider for intervjuer med samtliga konsultchefer
samt bokade upp ett och samma konferensrum, pa bemanningsforetagets kontor, i vilket
samtliga intervjuer kunder genomforas. Sasom Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2011, s.42)

papekar var vi vid urvalet av intervjupersoner beroende av att var kontakt vid
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bemanningsforetaget gjorde ett urval som var representativt for var studie och att dessa

respondenter inte enbart skulle ge en positiv bild av verksamheten.

Vid samtliga intervjuer gjordes inspelningar med hjélp av tva mobiltelefoner. Detta for att
forhindra att nagot fel med utrustningen skulle uppsta och att vi darmed inte skulle fa med all
information (Bryman & Bell, 2005, s.375).

2.2 Val av intervjupersoner och plats

Da vart ursprungliga intresse foll pé att studera den “delade” chefsrollen, som konsultchefer
innehar i avseendet att de delar sitt chefskap med den uppdragsgivare som
bemanningsforetagets konsulter ar uthyrda till, sa valde vi att studera detta pa ett av Sveriges
ledande foretag inom bemanningsbranschen. Detta da samtliga konsultchefer vi intervjuat har
just denna roll dér de har personal- och arbetsmiljéansvar for sina konsulter samtidigt som

kunden, eller uppdragsgivaren, har det arbetsledande ansvaret for den inhyrda konsulten.

Vi fann dven bemanningsbranschen speciellt intressant da personaluthyrning &r nagot som
accelererat fran en, starkt begransad verksamhet for tjugo ar sedan, till att sysselsatta ca 10
miljoner manniskor, globalt sett, idag (Chefstidningen, 2013). | och med att det redan fanns
en etablerad kontakt med bemanningsforetaget, genom den afféarsrelation som en av 0ss
forfattare haft, sa fanns det mojlighet att relativt omgaende efter forfragan boka upp tider for

intervjuer med konsultcheferna vilket var en stor fordel for oss forfattare.

Bryman och Bell (2005, s.320) menar att kvalitativa studier ibland kan brista i informationen
gallande hur olika manniskor valts ut for exempelvis intervju och var ambition med denna
uppsats dr att, i storsta mojliga man, tydliggora detta urval. Kontoret, dér intervjuerna
genomfordes, bestar av nio stycken konsultchefer varav atta konsultchefer ar kvinnor och en
konsultchef & man. Innan vi var medvetna om hur fordelningen mellan man och kvinnor sag
ut pa kontoret sa bad vi om att fa intervjua bade manliga och kvinnliga chefer vilket
resulterade i att fem kvinnor och en man intervjuades. Urvalet av chefer skedde med hjélp av
en av konsultcheferna pa bolaget som &ven bokade upp tider for intervjuer hos
bemanningsforetaget i deras lokaler. Denna form av urval &r det som Bryman och Bell (2005,
5.124-125) menar kan kategoriseras under sa kallat bekvamlighetsurval och att resultatet fran
en sadan undersokning kan vara svar att generalisera och bidra till en allmén teoretisk niva.

Med ett tolkningsinriktat och konstruktionistiskt angreppssatt ar dock detta av mindre vikt da
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var ambition med denna uppsats ar att forsta hur de sex chefer vi intervjuat upplever sin
arbetssituation samt den version av verkligheten som de uttrycker och uppfattar i den miljo de
verkar (Bryman & Bell, 2005, 5.298;414).

| vart arbete med var empiri har var ambition varit att forhalla oss reflexivt till den komplexa
situation som intervjuer innebar (Alvesson, 2003, s.14). Dels avseende den begransade tid
som finns for genomférandet av intervjuer dels den potentiella risk som finns da, som i vart
fall, vi valt att intervjua “konsultchefer”. Risken att intervjua personer som innehar en viss

titel eller position blir da att de svarar utifran sa som de tror att de “bér” svara.

2.3 Presentation av intervjupersoner

| vart arbete har vi valt att anonymisera dels de intervjuade konsultcheferna dels det foretag
de representerar. Da vi anser att viss information om konsultchefernas roll och bakgrund kan
vara intressant for forstaelsen av konsultchefernas uttalanden och uppsatsen som helhet ger vi

hér en kort 6vergripande introduktion.

Samtliga intervjuade konsultchefer arbetar pa samma ort och tillnér samma kontor och dar
deras respektive konsulter ar sa kallade generalister inom de olika fokusomradena som
bemanningsforetaget verkar inom. Konsultchefernas respektive roller eller forutsattningar kan
skilja sig ndgot at i vissa avseenden som exempelvis det varierande antalet konsulter de har
personalansvar for, om de i huvudsak arbetar mot ett fatal stora kunder eller om deras
kundbas ar inriktad mot mindre kunder samt hur konsultens anstallningsforhallanden ser ut. |
det senare fallet arbetar ett par av konsultcheferna endast med konsulter som &r sa kallade
hemagenter vilket innebér att de enbart traffar sin konsultchef och sin uppdragsgivare via

Skype.

Samtliga sex konsultchefer som vi intervjuat, varav fem ar kvinnor och en &r man, har haft sin
roll i cirka tre ar. Fem av dem har en utbildningsbakgrund som personalvetare medan en av
dem har en ekonomi och IT inriktning pa sin uthildning. Flera av konsultcheferna har ocksa
borjat sin bana som konsult dér de varit uthyrda till ett eller flera foretag innan de sokte och
fick rollen som konsultchef. Fordelen av att sjalva ha arbetat som konsulter och pa sa vis ha

en insyn i konsultens vardag uttrycker en av konsultcheferna pa féljande satt:
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“Jag har ju sjdlv ocksa varit konsult och varit pa den sidan och liksom jag
upplevde ju sjalv att jag var nastan anstalld pa foretaget jag var pa an pa

“bemanningsforetaget”.” (CD)

2.4 Genomfdrande

En av konsultcheferna hjélpte oss med att boka in tider for intervju med respektive
konsultchef. Samtliga intervjuer genomférdes darefter med var och en i ett konferensrum pa
bemanningsforetagets kontor vilket innebar att vi befann oss i en lugn miljé utan stérande
inslag, vilket foresprakas av Bryman och Bell (2005, s.484). Att vi fick mojlighet att,
personligen, traffa samtliga konsultchefer kiandes som viktigt for oss forfattare da vi under
intervjuernas genomfoérande upplevde det lattare att reagera pa det som sades da vi dven hade
ogonkontakt med den som intervjuades. Inledningsvis genomfordes intervjuer med fyra
stycken konsultchefer. Vid analys av materialet som vi erh6ll ifran dessa upplevdes detta
samstammigt och for att bekrafta denna samsyn genomfordes ytterligare tva intervjuer med
tva andra konsultchefer. Bryman och Bell (2005, s.508) menar att en viss kvantifiering av
kvalitativa intervjuer kan pavisa en storre generaliserbarhet. Att analysera materialet innan vi
gick vidare med ytterligare intervjuer var vardefullt for oss forfattare da vi fick en indikation
pa vilka amnen vi ville fordjupa oss ytterligare i och var vi uppnatt en form av méattnad
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2011, s.44). Vi menar dven att vart material, med dessa sex
intervjuer, &r relativt oberoende av de intervjuade individernas personliga uppfattningar om
sin arbetssituation (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2011, s.44).

Vi utforde s& kallade semi-strukturerade intervjuer da vi infor respektive intervju hade
sammanstallt ett antal stodfragor, en intervjuguide. Dessa stodfragor anvéande vi oss av for att
driva samtalet framat och dér vi, under samtalets gang, snappade upp intressanta uttalanden
fran cheferna vilka vi stallde foljdfragor pa (Bryman & Bell, 2005, s.362). Konsultcheferna
fick inte, pa forhand, reda pa vilka fragor vi skulle stélla eller syftet med vart arbete. Detta for
att forhindra att de skulle forbereda svar da vi ville att de skulle prata sa fritt som mojligt.
Innan intervjuerna laste vi in oss pa olika dokument som vi dels hade fatt ifran
bemanningsforetaget i fraga samt pa deras egen webbplats (Eriksson-Zetterquist & Ahrne,
2011, s.46).
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Efter konsultchefernas godkénnande spelades samtliga intervjuer in med mobiltelefon.
Bryman och Bell (2005, s.374) menar att fordelen med att spela in intervjuerna ar mojligheten
att ordagrant fanga allt som sags samt att dven fanga nyanserna i det som sags. Fordelen &r
ocksa att den som intervjuar har lattare att vara narvarande i intervjusituationen nar fokus inte
behdver laggas pa att fora noggranna anteckningar. Intervjuerna med konsultcheferna
upplevdes inledningsvis som lite avvaktande for att sedan, allt eftersom samtalet fortskred, bli
allt mer lattsamma och dér de intervjuade gérna pratade om sitt arbete och sin arbetssituation.
Just den avvaktande instéllningen i bérjan kan dels ha varit ett resultat av att vi i forvag inte
meddelat vad vi skulle fraga om eller vad var intervju och arbete skulle handla om. Dels det
som Bryman och Bell (2005, s.375) nd&mner som en risk nar intervjuer spelas in, namligen att
den som intervjuas blir oroad eller medveten om att det som ségs blir mer definitivt da det &r
inspelat. Resultatet av detta kan bli att den intervjuade inte vagar prata lika fritt. Vi upplevde
dock inte detta som nagot problem utan var upplevelse var att konsultcheferna pratade
obehindrat, kanske pa grund av att de sjélva ar vana vid intervjusituationer men da som

intervjuare istéllet for att lata sig bli intervjuade.

Vi genomférde tva intervjuer per dag under tre dagar och varje intervju tog runt en timme att
genomfora. Detta upplagg uppfattade vi forfattare som lampligt da varje intervju kravde var
fulla koncentration och efter det att tva intervjuer var genomférda sa behovdes egen tid for
reflektion (Eriksson-Zetterquist & Arhne, 2011, s.46).

Efter det att intervjuerna var genomforda kopierades de ner till gemensamt lagringsutrymme.
Detta for att vi, bada forfattare, skulle ha tillgang till materialet samt att intervjuerna lagrades

pa sakert stalle sa att de inte skulle komma bort eller raderas av misstag.

2.5 Det empiriska materialet

Samtliga intervjuer transkriberades ord for ord och darefter l&ste vi igenom materialet i flera
olika omgangar for att bli val fortrogna med det (Rennstam och Wasterfors, 2011, s.197). De
citat som redovisas i denna uppsats kan i en del fall vara nagot redigerade for att géra dem
mer lasvanliga (Oberg, 2011, 5.66). Vid arbetet med vart empiriska material utgick vi ifrin oss
av Rennstam och Wiisterfors (2011, 5.194) grundlaggande arbetssatt for att analysera vart
material som innebar att sortera, reducera och argumentera. Det forsta stegen i vart
analysarbete blev saledes att borja sortera bland de atskilliga sidor av text som vara intervjuer

med konsultcheferna frambringat. Vi satte upp ett antal olika kategorier under vilka vi
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sorterade in citat. Inledningsvis hade vi ett flertal olika kategorier som vi ansag intressanta
och dar vi samtidigt arbetade med olika teoretiska infallsvinklar for att forsoka fa en forstaelse
for de fenomen vi observerade. Vi diskuterade manga olika infallsvinklar men efterhand som
vi fick okad forstaelse for vart empiriska material s korrigerades ocksa vart fokus for

uppsatsen.

Da vi arbetade induktivt med vart empiriska material hade vi, innan vi paborjade vara
intervjuer, en forestalining om konsultchefens komplexa ledarroll i egenskap av att de har en
form av delat ledarskap tillsammans med den arbetsledande kunden som konsulten ar uthyrd
till. Var forestalining om komplexiteten i det delade ledarskapet visade sig inte vara det som
konsultcheferna upplevde som mest utmanande i sin roll. Istéllet pratade de om utmaningen i
att racka till i form av att hinna med att serva alla parter, dvs. kunder, konsulter och
kandidater. Konsultcheferna pratade dven om vikten av att konsulterna kénde en slags lojalitet
eller samhdrighet med bemanningsforetaget eller med det bolag konsulterna var uthyrda till.
Efterhand som vi bearbetade materialet sa vaxte en insikt fram om att det fanns en form av
tvetydighet i denna samhdrighet. Denna tvetydighet var nagot vi fann intressant da
konsultcheferna uttryckte det som att det var bra om konsulterna kande samhorighet med
bemanningsbolaget men de uttryckte dven att det var bra om konsulten kdnde samhdrighet

med kunden.

Nar vi valt inriktning pa vart arbete, det vill séga att undersdka hur denna tvetydighet av
samhorighet kan forstés, sa kunde vi sortera i vart empiriska material och plocka ut det vi
ansdg relevant for att stodja vért resultat och sortera bort det som inte tillférde arbetet nigot
(Rennstam & Wisterfors, 2011, 5.194). Vid var sortering av var empiri forsokte vi ha ett
medvetet forhallningssatt till att inte lata favoritcitat och teoretiska perspektiv som vi var mer
fortrogna med styra var sortering (Rennstam & Wasterfors, 2011, s.202). Vid var genomgang
av vart empiriska material forsokte vi darfor inta ett kritiskt fornallningssatt gallande de citat

vi behdll och de citat vi valde bort.

Nasta steg, enligt Rennstam och Wasterfors (2011, s.205) process, &r att argumentera for det

material som valts ut. Vart mal har varit att anvanda oss av ett vetenskapligt tillvagagangssatt
vid undersokningen av vart material for att kunna dra slutsatser fran dessa belagg (Rienecker
& Jorgensen, 2006, s.322). Da var ambition &r att ge ett teoretiskt bidrag till befintlig

forskning kring samhdrighetsfenomenet inom normativ styrning ar det av stor vikt for oss att
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argumentera val for de val vi gjort och skapa en uppsats av akademisk karaktar. | vart arbete
med att sortera, reducera och argumentera har vi rért oss fram och tillbaka mellan dessa steg
(Rennstam & Waésterfors, 2011, s.209). Vi har &ven forsokt att anvanda oss av fantasi och

kreativitet i arbetet med var uppsats i stravan att utveckla en sjalvstandig analys tillsammans

med teorin och vart empiriska material (Rennstam & Wasterfors, 2011, s.209).

3 Teoretiska perspektiv

De teoretiska perspektiv som tas upp i detta kapitel anvands som verktyg for att tolka det
tvetydiga fenomenet kring samhdrighet som uppstar i bemanningsforetaget. Med hjélp av
teorier inom social identitet och ledarskap pa distans vill vi bidra till en mer nyanserad
forstaelse av den samhorighet konsultcheferna uttalar sig om. Den tvetydiga samhdrigheten
forefaller grunda sig pa konsulternas behov av att kédnna sig som en del av nagonting, vilket
blir sarskilt viktigt inom bemanningsforetagets kontext dar konsultchefernas ledarskap sker pa
distans. Saledes tjanar den sociala identitetsteorin, som ett satt att tillampa normativ styrning
fran konsultchefernas (arbetsgivarens) perspektiv, dels som en teori vi vill utveckla och ge
bidrag till, men dels ocksa som ett teoretiskt verktyg att skapa storre forstaelse for fenomenet i
konsulternas (de anstélldas) perspektiv. Genom att tillampa och implementera dessa tva
teoretiska perspektiv som verktyg i var analys skapas en storre forstaelse for det tvetydiga

fenomenet i det empiriska materialet som uppsatsen &mnar att studera.

3.1 Social identitet

Genom att utveckla en stark social identitet och kultur inom en organisation som utgors av
medarbetarna och de anstallda, kan en arbetsgivare fa en 6kad mojlighet att influera de
anstélldas inre identitet och dess prestation (Alvesson, 2004, s.140; Alvesson & Willmott,
2002). Detta kan ses som ett sétt att utdva en form av normativ styrning, vilket enligt vissa
studier ar ett effektivt satt att skapa commitment och lojalitet hos de anstallda (Ashforth &
Mael, 1989, s.25-26; Alvesson & Willmott, 2002, s.620).

Forutom effekten av normativ styrning som en social identitet kan bidra med, belyser
teorierna kring social identitet en aspekt om manniskors behov av delaktighet i ett
sammanhang som &r relevant att uppmarksamma i uppsatsens studiefenomen. Den sociala

identitetsteorin grundar sig pa manniskors behov av och tendens att identifiera sig med en
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social kategori (Ashforth & Mael, 1989). Denna sociala identifikation bidrar bland annat till
att gruppens framgangar upplevs som individens personliga framgang och kan pa sa vis
paverka individens sjalvfortroende och sjalvbild (Ashforth & Mael, 1989, 5.21;22). Enligt
Fiol och O’Connor (2005, s.21) &r méanniskors sjalvforstarkande behov och kénsla av
osakerhet, som exempelvis det distanserade ledarskapet kan ge upphov till, tva viktiga
faktorer som motiverar individer till att vilja identifiera sig med en social grupp.
Delaktigheten och tillhorigheten till en social grupp skapar en viss stabilitet samtidigt som det
forsikrar och framhiver ens idenitet (Fiol & O’Connor, 2005, s.21). Pa sa vis kan individers
behov av att vara en del av nagonting harstamma fran manniskors énskan av
sjalvforverkligande (Herzberg, 2003). Teorier kring arbetsmotivation lyfter fram olika
faktorer och mekanismer som kan framkalla mé&nniskors inre motivation. Dessa motivatoriska
faktorer bestar av exempelvis personlig utveckling och erkéannande av prestation, vilka amnar

att tillgodose manniskors behov av sjalvforverkligande (Herzberg, 2003).

| ett processorienterat synsatt dar organisationer, och verkligheten i sig, ses som sociala
konstruktioner uppbyggda av olika ménskliga relationer, tillskrivs individens identitet mening
i samspelet med den kollektiva omgivningen och kontexten (Watson, 2006, s.83;84; Jenkins,
2008, s.3). En individs identifieringsprocess sker saledes inte i en avskild vra, utan i ett socialt
sammanhang (Jenkins, 2008, s.38;40). Utifran detta perspektiv &r individers behov av att
skapa sjalvkansla och att etablera en identitet starkt beroende av dess delaktighet i en social
kontext. Genom att uppfylla och ta hansyn till dessa behov kan en anstélld motiveras till att
identifiera sig med en arbetsgivare/organisation och skapa en social identitet (Shamir, House
& Arthur, 1993, 5.587).

3.2 Ledarskap pa distans

Huruvida en arbetsgivare lyckas skapa en social identitet och influera en anstélld till 6nskvérd
prestation beror pa hur néra eller langt ifran den anstéllde &r i forhallande till arbetsgivaren
(Antonakis & Atwater, 2002, 674;677). Detta avstand kan dels definieras utifran ett fysiskt
avstand, men kan aven syfta pa upplevd socialt avstand eller bero pa upplevd frekvens av
interaktion (Antonakis & Atwater, 2002, s.674). Distansarbete som syftar pa den fysiska
distansen &r en del av det nutida “flexibla” arbetslivet som kan skapa en viss osédkerhet hos
den anstéallde da arbetet sker under forhallandevis odefinierade omstandigheter (Allvin, 2001,

s.1). Trots att det fysiska avstandet kan vara valdigt néra, kan det sociala avstandet och
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avstandet i form av upplevd interaktion likval upplevas som véldigt langt. Saledes ar det den
anstalldes upplevelse av distansen som &r central och avgor vilken typ av distans det ar fragan
om (Fiol & O’Connor, 2005; Antonakis & Atwater, 2002).

Socialt avstand syftar pa den upplevda status, auktoritet, makt och sa vidare som har en
inverkan pa den sociala relationen och psykiska narheten mellan arbetsgivaren och den
anstallde (Anatonakis & Atwater, 2002, s.682). Nar det sociala avstandet minskar, reduceras
aven arbetsgivarens/ledarens inflytande da dennes anseende paverkas i samband med att
svagheterna lattare exponeras utan makten och statusens “ticke” (Anatonakis & Atwater,
2002, 682). Detta behtéver emellertid inte innebéra en oférdelaktig situation for arbetsgivaren
savida den anstallde har en stor tillgivenhet for arbetsgivaren. En socialt néra relation med
den anstéllde bidrar till att den anstéllde skapar tillit for arbetsgivaren genom den direkt
interaktionen dar arbetsgivarens uppriktiga egenskaper far storre mojlighet att manifesteras
(Anatonakis & Atwater, 2002, s.684). Pa sa vis har en frekvent interaktion mellan
arbetsgivaren och den anstallde direkt inverkan pa hur nara arbetsgivaren upplevs att vara.
Samtidigt ar det avgorande att papeka att en arbetsgivare som interagerar mycket med sina
anstéllda inte nédvéndigtvis indikerar en arbetsgivare som upplevs vara bra i de anstélldas
6gon. Det ar snarare innehallet i form av vagledning och feedback och kvaliteteten i
interaktionen som avgor den upplevda distansen i detta sammanhang (Anatonakis & Atwater,
2002, 5.687).

Ett langt fysiskt avstand minskar forvisso bade majligheten till frekvent interaktion och till att
uppratthalla en social narhet, men kan i vissa fall likval bidra till ett 6kad kollektiv effektivitet
prestationsmassigt (Anatonakis & Atwater, 2002, 5.683;687; Howell, Neufeld & Avolio,
2005, s.275). Detta kan bero pa att arbetsgivaren i en fysisk distans inte har mojlighet att se
till den individuella prestationen och maste lagga fokus pa att satta tydliga mal och direktiv
for den kollektiva personalstyrkans arbete (Howell, Neufeld & Avolio, 2005, s.275). Detta

visar sig vara ett effektivt satt att producera en enligt arbetsgivaren énskvérd prestation.

Vid fragan om fysisk distans ar det dven viktigt att skilja pa olika former att fysisk distans da
de paverkande faktorerna och motiven kan skilja sig vid olika sammanhang (Fiol &
O’Connor, 2005, s.19). Vi kan tala om rent virtuella team dar de anstéllda aldrig tréffar sin
arbetsgivare, men ocksa om virtuella team dar de anstéallda har méjligheten att traffa sin
arbetsgivare da och da, sa kallade hybrider (Fiol & O’Connor, 2005, s.20). Anstillda som
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arbetar i rent virtuella team kan ha storre behov att reducera osdkerheten framfor att etablera
en sjélvkinsla och identitet (Fiol & O’Connor, 2005, s.21). Dock gar dessa hand i hand med
varandra da det ar faktorer som paverkar varandra. En tolerans for tvetydighet kan saledes

vara en viktig egenskap for att kunna arbeta 1 rent virtuella team (Fiol & O’Connor, 2005,
s.22).

Faktorer som avgor hurvuvida distansen framstalls och upplevs av den anstallde kan vara en
arbetsgivares spann pa kontroll, vilket kan bero pa arbetsgivarens kontrollbehov (Anatonakis
& Atwater, 2002, s.692). Nar en arbetsgivare har ett stort antal anstallda maste denna minska
pa sitt kontrollbehov och bredda vidden pa sin tolerans av att inte ha kontroll da det inte finns
tid och utrymme till att interagera med alla langre (Bass, 1998 i Anatonakis & Atwater, 2002,
5.692). Pa sa vis Okar dven det sociala avstandet. Tydliga direktiv och mal i arbetsuppgifterna
hos arbetsgivaren och en god efterfoljarformaga kan bidra till en minskad upplevd interaktion
mellan dessa (Anatonakis & Atwater, 2002, s.693). En stark foretagskultur kan bidra till ett
minskat socialt avstand samtidigt som arbetsgivarens och den anstalldes motiv och incitament
till sin arbetsroll ocksa spelar en stor roll for hur distansen dyker upp och uppfattas
(Anatonakis & Atwater, 2002, 5.693;694).

Genom att implementera manniskors behov att vara en del av nagonting samt forstaelsen av
ett distanserat ledarskap i var analys, som foljer nedan, vill vi skapa en mer nyanserad bild av

vad den tvetydiga samhérigheten som konsultcheferna uttrycker sig om innebér.

4 Analys

| intervjuerna med konsultcheferna framhaller de vikten av lojalitet mot bemanningsforetaget
och/eller mot kunden. Denna lojalitet &r nagot vi menar snarare kan tolkas som ett behov av
att kdnna samhorighet varfor vi kommer att anvénda ordet “samhorighet” istéllet for lojalitet i

nedanstaende analys.

4.1 Att konsulten trivs och kédnner samhdorighet ar viktigt
Att samhorighet ar viktigt ar nagot som samtliga konsultchefer aterkommer till vid vara
intervjuer med dem. Nar konsultcheferna tillfragades om vilket stod, ifran dem, som de

upplevde att konsulterna efterfragade, kom diskussionen in pa samhorighet. Konsultcheferna
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menar att det &r viktigt att konsulten kdnner samhdérighet med antingen bemanningsforetaget
och/eller med den kund de &r pa uppdrag hos. Flera av konsultcheferna har sjélva, innan de
fick rollen som konsultchef, bdrjat sin bana som konsult och har ddrmed egen erfarenhet av
konsultrollen och hur kénslan av samhdrighet upplevdes. | diskussionen om samhérighet
kommer aven vikten av konsultens trivsel pa uppdragen upp och konsultcheferna ar tydliga i
sin standpunkt att konsulterna maste trivas och ma bra pa sina uppdrag hos kunderna.
Konsultchef EF, uttrycker vikten av trivseln pa foljande satt:

“Vdra konsulter far ju absolut inte ma daligt ute pad ett uppdrag och kanna att

de ndstan dr tvingade att vara kvar” (EF)

Citatet visar att konsultchef EF har en forstaelse, manga ganger pa grund av sin egen
erfarenhet, for hur konsultrollen kan upplevas och den situation som konsulterna befinner sig
i. Vid intervjuerna drar sig en annan av konsultcheferna just till minnes hur denne upplevde
konsultrollen och att det fanns en kénsla av samhorighet med kunden pa det uppdrag som
uthyrningen var hos. Fordelen av att sjalv ha arbetat som konsult och darmed ha insyn i

konsultens vardag uttrycker denne konsultchef pa féljande satt:

“Jag har ju sjdilv ocksa varit konsult och varit pd den sidan och jag upplevde ju
sjalv att jag var nastan anstalld pa det foretaget, jag var pa, an pa

“bemanningsforetaget”.* (CD)

Konsultchef CD uttrycker det som att det ar latt, for den som &r konsult, att kdnna
samhdorighet med den kund som uppdraget utférs hos. Konsultchefen som sjalv befunnit sig i
en sadan situation, under sin tid som konsult, kande sig som en del av kundféretaget och hade

en kénsla av att vara en av foretagets anstallda.

Samtidigt som konsultcheferna menar att det ar latt, for konsulten, att kdnna samhorighet med
den kund som uppdraget utfors hos, sa uttrycker de sig ocksa i positiva ordalag nar
konsulterna faktiskt kdnner denna samhdrighet med den kund de &r uthyrda pa uppdrag hos.
Detta forklarar en konsultchef EF pa féljande sétt:

“Det dr fantastiskt tycker jag ndr man som konsult kinner att det kdanns som att
man jobbar hos kunden. Ndr de sdger: "Nej men jag kdnner mig som

“XX"...jag dr ju inte anstdlld, men jag kinner mig mer som “XX”, dn
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“bemanningsforetaget”. Och det dr ju positivt, for dd dr det en kund som tar

hand om vara konsulter.” (EF)

Konsultchef EF anser att det &r positivt nar konsulten upplever det som att de &r anstallda och
kanner samhorighet med kunden da de menar att det ar ett tecken pa att konsulten blir val

omhéndertagen av kunden.

Att konsulterna kanner samhdrighet med det foretag de ar uthyrda till ser konsultcheferna som
vardefullt men de ser gérna &ven att konsulterna k&nner samhdrighet med
bemanningsforetaget. Att dar finns ett mal att efterstrava detta uttrycker konsultchef CD, pa

féljande vis:

“for att var utmaning dr ju att fa konsulterna att k&nna att

“bemanningsforetaget” dr arbetsgivaren och inte kunden som den dr hos” (CD)

CD uttrycker det som att det &r lattare for konsulterna att k&nna samhdorighet med kunden och
att denna samhdrighet inte kommer lika automatiskt med bemanningsforetaget.

Ovanstaende citat indikerar att konsultcheferna ser det som viktigt att konsulterna trivs och

kénner samhdrighet med antingen bemanningsforetaget och/eller med kunden.

4.2 Vem ska konsulterna kdnna samhorighet med?

Konsultcheferna pratar i positiva ordalag i de fall konsulterna kanner lojalitet, eller det som vi
tolkar som samhdorighet, med antingen bemanningsforetaget eller med kunden. Under
intervjuerna framkom dock en oklarhet gallande denna samhérighet da konsultcheferna inte
tar nagon direkt stallning till vem, bemanningsforetaget eller kunden, som de foredrar att
konsulten k&nner samhdrighet med. Konsultcheferna uttrycker det istéllet som att det &r bra
om konsulten k&nner samhdrighet med bemanningsforetaget men det ar &ven bra om

konsulten kanner samhdrighet med kunden. Konsultchef BC uttrycker detta pa féljande vis:

“Vivill att de ska kinna att “bemanningsforetaget” dr deras arbetsgivare och
de har en tillhdrighet till oss. Men sen &r det valdigt positivt om de kommer in
bra hos kunden och kénner lojalitet ddr” (BC)
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Hér ser vi att konsultchefen tycker det ar positivt om konsulten kanner en form av tillhérighet
med bemanningsbolaget da de &r konsultens arbetsgivare och darmed betalar ut konsultens
16n. | samma mening sdger dock konsultchefen att det &ven ar bra om konsulten k&nner en
samhdorighet med kunden. Detta sétt att uttrycka samhdorigheten till bagge parter gor att det

inte verkar spela konsultchefen nagon roll till vem konsulten verkligen kénner samhorighet.

Att det verkar vara mindre betydelsefullt for konsultchefen med vem konsulten k&nner

samhdrighet bekraftas av foljande citat, uttryckt av konsultchef AB:

“Medan vissa konsulter dr vildigt 10jala mot 0ss och behdver den kontakten,
speciellt de som byter uppdrag valdigt ofta, far ju en helt annan kontakt med
o0ss. Medan de som &r pa langa uppdrag far kanske en annan relation till
kunden” (AB)

Forutom att citatet visar konsultchefen ser det som naturligt att konsulten kanner samhdorighet
med antingen bemanningsforetaget eller med kunden sa visar det ocksa att konsultchefernas
roll och samhdrigheten med bemanningsforetaget kan se olika ut beroende pa vilken typ av
uppdrag som deras konsulter ar uthyrda till. De konsulter som ar uthyrda till kunder déar
uppdragen &r langre, forefaller konsulterna ha mindre behov av samhérighet med
bemanningsforetaget, medan de konsulter som &r uthyrda till kortare uppdrag k&nner en storre
samhdorighet med bemanningsforetaget. Konsultchef AB beréttar vidare om vilken roll den

som konsultchef far beroende pa vilken typ av kund som konsulten &r hos.

“Vissa konsulter dr ju vildigt 10jala mot det uppdraget dar de &r. De har en bra
diolog med sin chef ddr och kdnner att “bemanningsforetaget” dr mest ett stdlle
dar jag rapporterar min tid, - jag ar mer lojal mot kunden. Dar har de inte

behov av att traffa oss jdtteofta.” (AB)

Konsultchef AB uttrycker det som att i de fall konsulten k&nner samhdrighet och har en bra
dialog med den arbetsledande chefen pa uppdraget sa har konsulten inte samma behov av
kontakt med konsultchefen pa bemanningsforetaget. Nar konsultchefen marker att konsulten
kanner samhorighet med kunden och att dialogen fungerar sa finns inget behov, ifran
konsultens sida, att konsultchefen &r lika narvarande. Konsultchef BC menar, i nedanstaende
citat, att konsultens upplevelse av uppdraget paverkas av hur vél konsulten blir integrerad i

kundens verksamhet och en 1 “gédnget”.
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“Hos vissa (kunder) upplever man inte att de gér ndagon skillnad med en konsult
eller inte. Hos vissa gor man det och det tror jag &r en stor faktor i hur man
upplever det. Om man ses som en i personalstyrkan eller om man &r den
inhyrda. ” (BC)

| de fall da konsulterna kéanner sig som en del av kundens verksamhet sa menar
konsultcheferna att det paverkar till vem konsulten kanner mest samhorighet med.
Konsultchef DE menar att beroende pa hur van kunden ar vid att hyra in och darmed ta hand
om konsulter sa har detta paverkan pa hur stor samhérighet konsulten kanner med

uppdragsgivaren. Konsultchef DE forklarar detta pa foljande satt:

“Men just de hdr stora kunderna som jag jobbar med sd dr man sd vana vid
konsulter och inkluderar dem pa ett satt som gor att manga av vara konsulter
manga ganger kanner sig mer som kundens, alltsa véldigt lojala mot vara
kunder” (DE)

Av citatet ovan ar det tydligt att Konsultchef DE ser det som positivt ndar kunden inkluderar
konsulten pa ett satt s att de kanner sig som en del av verksamheten och att de darmed &ven
kanner en samhorighet med kunden. Konsultcheferna uttrycker inte att de upplever nagon
“konkurrens” mellan dem och kunden géllande att fa konsulten att kdinna samhorighet.

Konsultchef BC uttrycker detta tydligt pa foljande vis:

“Vivill ju naturligtvis att de kan kénna lojalitet hos kunden. Det vill vi ju. Jag
tycker inte att det brukar vara ett problem. Jag har aldrig varit i en situation

dar jag kanner att lojaliteten for kunden star i vagen for min agenda” (BC)

De citat som vi presenterat i denna del av analysen menar vi indikerar att det finns en
tvetydighet i de uttalanden som konsultcheferna gor angaende samhérighet. Konsultcheferna
betonar vikten av att konsulten k&nner samhdorighet med bemanningsforetaget och/eller
kunden. De tar dock inte stéllning till vem de foredrar att konsulterna kanner denna
samhdorighet med utan istéllet pratar de i positiva ordalag om att det &r bra om konsulten
kénner samhorighet “ndgonstans”. Detta dr nagot vi finner férvanande da malet enligt teorier
inom normativ styrning, vanligen, ar att chefer efterstravar att skapa samhorighet med

arbetsgivaren. Att konsultcheferna inte tar stalining med vilken part konsulten bor kanna
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samhorighet menar vi kan tolkas som att det finns olika infallsvinklar i denna syn pa

samhdrighet.

4.3 Hur kan vi forsta denna samhérighet

Enligt teorier inom normativ styrning ar chefers stravan att skapa samhdorighet med det
foretag som medarbetaren &r anstalld pa da det ar ett sétt for arbetsgivaren att utéva styrning
eller tillampa sitt ledarskap (Alvesson & Willmott, 2002, s.620; Ashforth & Mael, 1989). For
konsultchefernas del verkar det vara mindre betydelsefullt att konsulten k&nner samhorighet
med bemanningsforetaget, det vill sdga med sin arbetsgivare. De uttrycker det snarare som att
det ar bra om konsulten kanner samhérighet med bemanningsfdretaget, men det gar aven bra
om konsulten kanner samhorighet med kunden. Detta tvetydiga forhallningssatt ar nagot som
forvanar oss dels da konsultcheferna inte verkar strava fullt ut efter att fa konsulterna att
kanna samhorighet med bemanningsforetaget, dels att de inte tar stallning till vilket de
foredrar, det vill sdga om de foredrar att konsulten kdnner samhérighet med
bemanningsforetaget eller om de foredrar att konsulten kdnner samhdérighet med

uppdragsgivaren.

4.3.1 Konsulten har sin chef pa distans

Konsulterna som standigt befinner sig pa uppdrag hos kunder har inte samma dagliga kontakt
med sin chef pa bemanningsforetaget som de har med sin uppdragsgivare och konsultcheferna
utfor darmed en form av distansledarskap. Det team av konsulter som konsultchefen hanterar
kan ses som en form av ett virtuellt team, en sa kallad hybrid (Fiol & O’Connor, 2005, s.20),
da kontakten med konsulterna vanligen sker med en frekvens pa varannan manad alternativt
efter konsultens behov. Da konsultcheferna dven hanterar konsulter som helt och hallet
arbetar som hemagenter, det vill sdga att konsulterna sitter hemma i sin bostad och utfor
arbete at en kund, sa &r detta ytterligare en form av ledarskap pa distans, har i form av den
mer rena formen av virtuellt team (Fiol & O’Connor, 2005, s.20). Dessa konsulter, eller
hemagenter, traffar aldrig konsultcheferna fysiskt utan all kontakt sker via Skype. Da
konsultcheferna befinner sig pa ett visst avstand ifran konsulten, bade vad galler fysiskt
avstand men aven socialt da konsulten som regel &r mer socialt integrerad hos kunden, sa kan
det vara en utmaning for dem att skapa en social identitet och influera konsulten till 6nskvérd
prestation (Antonakis & Atwater, 2002, 674;677). Da konsultchefen inte ar direkt delaktig i

det arbete som konsulten utfor eller ska utféra pa uppdraget sa kan detta forstas som att
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influera konsulten till 6nskvard prestation och skapandet av den sociala identiteten ar nagot
som laggs dver pa den uppdragsgivare som hyrt in konsulten. Konsultchefens roll blir da
istallet att fokusera pa att satta tydliga direktiv och mal for konsulternas arbete (Howell,
Neufeld & Avolio, 2005, s.275). Eftersom konsultcheferna hanterar en stor mangd konsulter,
mellan 50 och 70 konsulter, sa maste de dven slappa pa sitt kontrollbehov (Bass, 1998 i
Anatonakis & Atwater, 2002, s.692) och darigenom 6verlata en del av chefskapet pa den

uppdragsgivare som konsulten ar uthyrd till.

Att konsultcheferna uttrycker sig tvetydigt gallande med vem konsulten kan kénna
samhorighet med, kan forstas utifran teorin om ledarskap pa distans, att de maste slappa pa
viss kontroll for att géra sin roll hallbar. Ur konsultchefens synvinkel sa ar det bra om
konsulten k&nner samhorighet med bemanningsforetaget, men det ar inte nédvandigt for

konsultens prestation pa uppdraget.

4.3.2 Konsultens trivsel pa uppdraget ar avgérande for att utfora ett gott arbete
Olofsdotter (2008, s.52) diskuterar i sin avhandling, “Flexibilitetens frimlingar”, att de
sociala relationerna ar avgdrande for konsultens trivsel pa uppdraget. Att det ar viktigt att
konsulterna trivs pa sina uppdrag ar &ven nagot som konsultcheferna uttrycker pa flera olika
satt. Konsultchef EF uttrycker i nedanstaende citat att nar konsulten trivs och kanner

samhorighet med kunden sa genererar detta att d&ven kunden blir nojd:

“Niir det ar sa att en konsult kanner sa (trivs och kéanner samhorighet med

kunden) , sa ar det ofta sa att kunden &r nojd ocksa. Alltsa det hanger ofta
ihop.” (EF)

Konsultchef EF menar vidare, i nedanstaende citat, att nar det uppkommer en situation dar
konsulten inte trivs pa uppdraget och dar kunden ocksa uppméarksammat detta, sa kan en

forflyttning av konsulten behdva goras for att alla parter ska fa ut det basta av samarbetet:

“Det kan ju vara en sddan situation att kunden faktiskt dr helt okej med att vi
byter ut (konsulten). For att da kanske han eller hon har méarkt att konsulten inte

trivs riktigt, eller vad det nu dr. ” (EF)
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Da konsulten trivs pa uppdraget sa gor denne troligtvis ett bra arbete vilket gynnar
bemanningsforetaget i avseendet att kunden blir néjd med den konsult som konsultchefen
rekryterat till uppdraget. Detta kan darmed forstas som att det ar av mindre vikt till vem
konsulten k&nner samhdrighet. Det som gynnar bemanningsforetaget bést, ar nar konsulten
kanner nagon form av samhdrighet. For konsultens prestation pa arbetet ar det dock mindre
avgorande om denna samhorighet & med bemanningsforetaget eller med kunden. Konsultchef
AB menar i nedanstaende citat att konsultchefernas roll &r att balansera sa att bagge parter, det

vill sdga bade kund och konsult, ar néjda med utbytet:

“Madlet det dr ju att vi ska ha en néjd kund som vill vinda sig till
“bemanningsforetaget” igen och som kdnner att vi gor ett bra jobb och att
konsulten ska kinna att det dr ett bra uppdrag... ... vi ska ha kunden och vi ska
ha konsulten n6jd. Det &r fokuset.” (AB)

| detta citat synliggdrs att malet ar att samarbetet mellan kund, konsult och bemanningsforetag
ska generera ytterligare affarsmajligheter och att kundens néjdhet och konsultens trivsel pa

uppdraget darmed &r central.

4.3.3 Vikten av en social identitet

Konsultcheferna, som uttrycker sig som att det ar positivt om konsulterna k&nner samhdrighet
med antingen bemanningsforetaget eller det kundféretag de ar uthyrda till, verkar vara
medvetna om manniskors behov av att identifiera sig med en social kategori (Ashforth &
Mael, 1989). Konsulterna, som visserligen har sin anstéllning och pa sa vis sin tillhrighet pa
bemanningsforetaget, forsatts kontinuerligt i nya miljoer och kommer darmed sténdigt i
kontakt med nya och olika sociala sammanhang. Da dessa sociala konstellationer kan se
mycket olika ut, kan det dven innebara en utmaning for konsulten att kdnna sig som en del av
verksamheten och kanna samhorighet med kunden. Konsultcheferna menar att en avgorande
faktor for att konsulten ska kanna samhdrighet med kunden ar dels uppdragets langd dels hur
van uppdragsgivaren ar vid att hyra in och ta hand om konsulter. I de fall konsulten utfor ett
uppdrag hos en kund dar bestéllaren, som vanligen &r den arbetsledande chefen, ar ndrvarande
i konsultens arbete och integrerar konsulten vél i verksamheten, sa ar mojligheterna till att
konsulten ska k&nna samhdorighet med kunden stdrre &n om bestéllaren &r mindre narvarande.

Detta illustreras av nedanstaende citat uttryckt av konsultchef AB:
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“Ar de pd ett uppdrag diir de har en bestdllare som dr vildigt néirvarande, sa

tror jag inte att de saknar oss lika mycket.” (AB)

Att konsultcheferna uttrycker sig i positiva ordalag géllande konsultens méjlighet att fa vara
en del av den sociala grupp som kundens verksamhet kan forstas som att denna delaktighet
och tillhdrighet skapar en stabilitet for konsulten samtidigt som den framhéver konsultens
identitet (Fiol & O’Connor, 2005, s.21). I och med att kunden &r den arbetsledande chefen sa
ar det ocksa denne som ser och uppfattar den prestation som konsulten utfér. Konsultcheferna
ser det som positivt i de fall kunden tar hand om feedback-samtal med konsulten da de menar
att det ger storre genomslag. Konsultchef DE uttrycker det positiva i ndr kunden ger konsulten

feedback pa foljande satt:

“Vissa kunder dr ju jdttebra pa att ha samtal dven med vara konsulter, alltsd de
ger dem det lilla feedbacksamtalet och da kinner de sig vildigt néjda med det”.
(DE)

Att det ses som positivt nar feedback-samtal genomfars av kunden kan forstas som att
konsulten da far ett slags erkannande av sin prestation pa uppdraget vilket kan motivera dem

ytterligare i deras yrkesroll (Herzberg, 2003).

| de fall konsulten inte far mojlighet att kdnna denna samhorighet med kunden sa ligger det pa
konsultchefen att forsoka skapa denna samhdérighet med bemanningsforetaget i stéllet.
Konsultchefen som har personalansvar for mellan 50 och 70 konsulter far en “tyngre” roll i de
fall da konsulten inte kanner samhorighet med kunden utan detta maste skapas med
bemanningsforetaget. Att konsultcheferna darmed uppfattar det positivt ndr uppdragsgivaren
integrerar konsulten kan ses som ett satt for konsultchefen att géra sin konsultchefsroll
hallbar. De kan da lamna Gver visst ansvar till kunden sa de istallet far utrymme att prioritera

andra delar av sitt arbete.

4.4 Vad ar detta for slags samhorighet

| var analys har framkommit att konsultcheferna anser att samhaorighet ar viktigt men att
denna samhdrighet kan vara bade med bemanningsforetaget och/eller med kundféretaget.
Konsultcheferna uttryckte det som att det var bra om konsulten k&nde samhorighet med

bemanningsforetaget samtidigt som de, i samma mening, uttryckte att det d&ven var bra om
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konsulten kande samhdrighet med kunden. Detta dubbla budskap var nagot vi fann tvetydigt
da konsultcheferna inte gjorde nagot stallningstagande till med vilken part de foredrog att

konsulten k&nde denna samhdrighet.

Genom att forsta bakgrunden till varfor konsultcheferna uttrycker sig tvetydigt gallande
samhorigheten med bemanningsforetaget, sa kan vi ocksa battre forsta varfor de valjer att inte

ta stallning till med vilken part de 6nskar att konsulten k&nner samhdrighet.

4.4.1 Konsultens formaga att trivas, kanna delaktighet och forflytta sig mellan uppdrag
Da konsultcheferna har en form av distansledarskap och darmed inte &r lika involverad i
konsultens vardag, som den arbetsledande chefen som konsulten ar pa uppdrag hos, sa far
konsultcheferna i viss man forlita sig pa att kunden skoter en del av chefskapet pa ett bra sétt.
Att konsultens trivsel ar av stor vikt & nadgot som konsultcheferna aterkommer till. Detta, i sin
tur, kan forstas som att i de fall konsulten mar bra och trivs sa gor denne ett bra arbete vilket i
sin tur gynnar bemanningsforetaget da kunden blir ndjd med arbetet som utférs. Vikten av att
konsulten gor ett bra arbete ar av central betydelse for bemanningsfdretaget da konsultens
prestation ar avgorande for framtida affarer med kunden. Ur denna synvinkel blir det darmed
tydligt varfor konsultcheferna uttrycker sig tvetydligt gallande med vilken part konsultens bor
kanna samhdrighet. Sa lange konsulten kiinner en form av “trivsel-samhérighet”, det vill sdga
denne trivs med sitt uppdrag och sin roll, sa kommer troligtvis konsulten att gora ett bra
arbete och da ar det av mindre betydelse, for konsultchefens del, med vem konsulten kanner

samhdrighet.

Konsultcheferna pratar i positiva ordalag i de fall da konsulten blir val integrerad i kundens
sociala miljo och far kanna sig delaktig i kundens verksamhet. Detta forhallningssatt tyder
ocksa pa att konsultcheferna ar val medvetna om den sociala interaktionen ar av stor betydelse
for individen. Det vill sdga att i de fall kunden “tar hand om” konsulten som om denne var en
av de anstallda sa ses detta som positivt av bade konsult och konsultchef. Detta kan forstas
som att det finns ett véarde for konsultens sjalvfortroende och sjalvbild att fa vara en del av
ndgonting och dér detta “ndgonting” antingen kan vara att kiinna delaktighet i kundens
verksamhet eller att kdnna delaktighet i bemanningsforetaget en sa kallad “delaktighets-

samhorighet”.
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Da konsulterna arbetar inom den ambulerande verksamheten sa kan den samhdrighet som en
konsult kant med en kund pa ett uppdrag forandras i och med att konsulten forflyttas till ett
annat uppdrag. Konsultens formaga att anpassa sig till denna flexibla situation och darmed
“rota sig” 1 kontinuerligt nya miljoer kan vara en viktig faktor for konsultens trivsel och i
vilken utstrackning konsulten kénner sig delaktig i kundens eller bemanningsféretagets
verksamhet. De konsulter som har en god anpassningsférmaga dar de, pa kort tid, blir socialt
integrerade och trivs pd uppdraget kan ocksa forstas som att de har en form av “mobil-
samhorighet”. Det vill sdga en slags samhorighet som gér att “plocka med sig” och att

konsulten darmed kan finna en trivsel och integration var denne an befinner sig.

5 Resultat

Genom var analys har vi fatt ett svar pa var fragestéallning om: Hur kan man férsta varfor de
sex konsultcheferna forhaller sig positivt till att deras konsulter kanner samhérighet med bade
bemanningsforetaget och/eller kundforetaget.

Konsultcheferna verkar inom en speciell kontext och ett sétt att se pa relationen mellan
konsultchef, konsult och kund &r att se bemanningsforetaget som den som “foder” konsulten
och kunden som den som “goder” konsulten. Bemanningsforetaget “foder” konsulten i form
av att det &r dar de har sin anstallning och det ar darifran de far sin 16n och for
bemanningsforetagets del kan det darfor vara viktigt att konsulterna kénner en form av
tillnorighet till dem. Hos kunden far konsulten sin dagliga arbetsledning och i manga fall tar
aven uppdragsgivaren hand om feedback-samtal. Detta i sin tur kan ses som att kundforetaget

“goder” konsulten dé det dr pa kundforetaget som konsulten fér sin utveckling.

| vara intervjuer med konsultcheferna framkommer att de anser att det r bra om konsulten
kénner samhdrighet med bemanningsféretaget men det ar &ven bra om de kénner samhérighet
med kunden. | sina uttalanden tog de dock inte stallning till vem de foredrog att denna
samhdrighet fanns hos. Detta var nagot vi fann férvanande da malet, med ett normativt
styrningssétt, ar att medarbetaren ska k&nna samhdrighet med arbetsgivaren. Konsultcheferna
uttrycker inte detta som att det ar nagot de forsoker efterstrava utan de menar istallet att det &r

bra om konsulten kdnner samhorighet “nagonstans”.
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Dessa tvetydiga uttalanden fran konsultcheferna dar de inte tar stallning till med vem de
foredrar att konsulten kanner samhérighet med, kan forstas som att det ar av mindre vikt sa
lange som konsulten gor ett bra arbete. Enligt Olofsdotters (2008, s.52) avhandling,
“Flexibilitetens framlingar”, dr den sociala integrationen avgorande for konsultens trivsel pa
uppdraget. Detta kan i sin tur forstas som att om trivseln ar god sa skapar detta dven en form
av samhdrighet med bemanningsforetaget eller uppdragsgivaren. For konsultchefens och
bemanningsforetagets del ar det viktigaste att konsulten gor ett bra jobb pa sitt uppdrag, da
detta i sin tur kan generera fler uppdrag ifran samma kund. Att fa konsulten att kdnna
samhorighet med bemanningsforetaget ar saledes nedprioriterat i fornallande konsulternas
trivsel och goda arbetsprestation. Detta besvarar darmed var fragestéllning kring varfor
konsultcheferna forhaller sig positivt till att konsulterna kanner samhorighet med bade

bemanningsforetaget och/eller kundféretaget.

Da konsultens trivsel och kansla av samhdrighet troligtvis ar avgorande for att gora ett bra
arbete sa ar det mindre vasentligt om denna samharighet ar hos bemanningsforetaget eller om
det ar hos uppdragsgivaren. For konsultchefens och bemanningsforetagets sa ar det viktigare
att kunden aterkommer nar denne har ett behov av ytterligare personalforstarkning. Att den

aterkommande affarsrelationen ar viktig uttrycker konsulchef AB pa foljande satt:

“Vi vill ha en néjd kund som nasta gang det kommer ett behov kanner att det

ddr gjorde “bemanningsforetaget” bra forra gangen, sd vi vinder oss till dem

igen.” (AB)

Denna typ av samhdorighet som existerar inom bemanningsforetagets specifika kontext, dar
bemanningsforetaget “foder” och kundforetaget “gdder”, menar vi dven kan brytas ner i tre
olika nyanser av samhdrighet i syfte att belysa vad denna samhdrighet rér sig om. Vi kommer
h&rmed att presentera tre begrepp som vi anser belyser olika aspekter av den form av
samhorighet som framkommit i var analys. Dessa utgor vart kunskapsbidrag till existerande

teori inom normativ styrning.

5.1 “Trivsel-samhorighet”

Definition av trivsel-samhorighet: Konsulten upplever valbefinnande och belatenhet med

den sociala gemenskapen.
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I vilken man konsulten blir socialt integrerad i kundens verksamhet ar avgorande for
konsultens trivsel pa uppdraget (Olofsdotter, 2008, s.52). Trivseln menar vi aven ar avgorande
for konsultens prestation pa uppdraget. For konsultchefens del ar darmed konsultens trivsel av
stor vikt da detta kan innebéra att konsulten presterar val och att affarsrelationen med kunden
darmed kan uppratthallas. Det viktiga i detta sammanhang blir darmed att skapa en form av
“trivsel-samhorighet” vilken innebér att konsulten trivs, mér bra och kadnner sig “hemma”

nagonstans. Det ar alltsa av mindre vikt var konsulten kanner denna samhdrighet.

5.2 “Delaktighets-samhorighet”

Definition av delaktighets-samhorighet: Konsulten kénner sig som en del av en kollegial

gemenskap.

Da konsulten blir vél integrerad i kundens verksamhet och kanner sig delaktig i det som sker
pa uppdraget och kunden “tar hand om” konsulten, som om denne var en av de anstillda, s&
bidrar detta till konsultens mojlighet att trivas i sin konsultroll. For konsultchefens kan detta
aven innebdra att kunden tar delar av chefskapet vilket, i sin tur, innebdr en avlastning for
konsultchefen sa att dennes roll blir hallbar. Denna form av samhérighet menar vi kan ses
som en form av “delaktighets-samhorighet” dér det centrala just r att konsulten far kédnna sig

som “en 1 gidnget” hos kunden.

5.3 “Mobil-samhorighet”

Definition av mobil-samhorighet: Konsulten kan kénna trivsel och/eller delaktighet var

denne an befinner sig.

Da konsulterna arbetar inom den ambulerande verksamheten sa kan den samhdrighet som en
konsult kant med en kund pa ett uppdrag forandras i och med att konsulten forflyttas till ett
annat uppdrag. Konsultens formaga att anpassa sig till denna flexibla situation och darmed
“rota sig” 1 kontinuerligt nya miljéer kan vara en viktig faktor for konsultens trivsel och i
vilken utstrackning konsulten kénner sig delaktig i kundens eller bemanningsforetagets
verksamhet. De konsulter som har en god anpassningsférmaga dar de, pa kort tid, blir socialt
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integrerade och trivs pa uppdraget kan ocksa forstas som att de har en form av “mobil-
samhdrighet”. For konsultchefens del kan det vara av stor vikt i vilken man konsulterna
lyckas balansera denna mobila-samhdrighet. | de fall konsulterna har latt for att anpassa sig
sa kan det innebdra att konsultcheferna, i mindre utstrackning, behdver involveras i
konsultens arbete hos kunden. Den “mobila-samhérigheten” kan forstis som att den gar att

plocka med sig och att konsulten kan finna en trivsel och integration var denne &n befinner

sig.

6 Slutsats

Vi har nu med vara empirifynd, trivsel-samhorighet, delaktighets-samhorighet och mobil-
samhdrighet argumenterat for en mer nyanserad bild av konsulternas behov av samhdrighet
som konsultcheferna inom bemanningsfaretaget forhaller sig till. Vi anser att resultatet av var
studie som nyanserar samhdrighets-begreppet inom normativ styrning &ven kan ses i ett
vidare perspektiv i samband med att distansledarskap blir allt mer vanligt i den globaliserade

arbetsmiljo som manga av dagens foretag verkar inom.

De tre nyanser av samhorighet som var studie kommer fram till bidrar till en 6kad forstaelse
for vikten av att ta hansyn till kontexten for arbetsgivaren vid tillampning av normativ
styrning. Den specifika konstellationen av en organisation paverkar huruvida ett visst
”styrmedel” fungerar och ger for effekter. Fastan de existerande teorierns kring samhdorighet
inom normativ styrning beskriver samhorighetens funktion som ett sétt att motivera den
anstallde till att kanna tillhérighet till arbetsgivaren, visar det sig att det inte behdver vara sé i
var studie (Ashforth & Mael, 1989; Alvesson & Willmott, 2002). De befintliga teorierna
belyser snarare ett potentitellt sétt att se pa samhorighet, men i den specifika kontexten som
var studie verkar inom gor sig fler nya nyanser av samhorighet synliga. Att framkalla en
ké&nsla av samhorighet till arbetsgivaren hos den anstallde ar visserligen ett effektivt satt att
utéva normativ styrning pa, men detta beror pa vilken typ av kontext arbetsgivaren verkar
inom vid tilldampning av normativ styrning. Genom att ta hansyn till kontexten kan
arbetsgivaren tillampa sin styrning utifran vad som &r mest viktigt och relevant i
sammanhanget. Detta visas i var studie inom bemanningsforetaget dar det rader ett mer

kortsiktigt tankesatt géllande de konsulter som &r anstéllda inom verksamheten. | denna
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kontext inom bemanningsforetaget fanns déar andra motiv till varfér samhérigheten inte

nddvandigtvis behdvde upplevas med arbetsgivaren.

Resultatet av var studie vill saledes lyfta fram vikten av ta hansyn till kontexten; exempelvis
vilket typ av organisation det &r i frdga om och vad affarsidén bygger pa, vid tillampning av
normativ styrning pa en mer generell niva. | den nutida globaliserade varlden dar distansen
okar mellan arbetsgivaren och den anstéllde stalls det ett allt storre krav pa att en arbetsgivare
ska kunna tillampa normativ styrning pa distans. Vi kan med andra ord inte langre néja oss
med kunskapen om att normativ styrning ar effektivt, utan behover ga djupare och sétta
konceptet om normativ styrning i ett “distans”-perspektiv. Det finns sa att sdga “inga daliga
véder, utan bara daliga klader”. Allt eftersom omsténdigheterna fordndras, fran ett ledarskap i
narhet till ledarskap pa distans, behover vi kla och utrusta oss med ny kunskap om den
normativa styrningens funktion i forandrade sammanhang. Att samhorighetsbegreppet far en
annorlunda funktion inom bemanningsforetagets kontext kan vara en indikation pa att fler
nyckelbegrepp inom normativ styrning kan behdva nyanseras nar de tillampas i en ny kontext.
Saledes skulle vi vilja foresla samt bana vég for framtida forskning inom normativ styrning pa
distans.
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