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forvintningar deras sdtt att leda i rollen som konsultchef?

Syfte: Syftet med denna studie dr att oka forstdelsen for hur ledarskap konstrueras i ett
bemanningsforetag genom att analysera de forvidntningar som konsultchefer upplever fran
bade konsulter och kunder, och hur dessa forviantningar paverkar deras ledarskap.
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Abstract

Title: The work-life triangular drama
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Research questions: What expectations do the consultant managers experience that
consultants and clients have of their role? (and) How do the consultant managers'
perceptions of the followers' expectations affect their way of leading in the role of consultant
manager?

Purpose of study: The purpose of this study is to increase understanding of how leadership
is constructed in a temporary work agency by analyzing the expectations that consultant
managers experience from both consultants and clients, and how these expectations affect
their leadership.

Methodology: A qualitative study in which data was collected through semi-structured
interviews with eight consultant managers. The analysis was conducted using an abductive
approach and is based on a social constructionist view of reality.

Theoretical perspectives: Triangular employment relationship and its implications for
leadership responsibility. Theories within post-heroic leadership, such as leader as a buddy,
the leader as gardener, and leadership on demand, broaden the theoretical standpoint.

Result: Consultant managers feel the expectation to act with a soft and relationship-building
leadership style from the consultants and a clearer and more disciplinary leadership style
from the clients. The role requires consultant managers to adapt their leadership to be both
soft and clear, depending on individual needs and the nature of the relationship.

Conclusions: The consultant managers act as mediators in the triangular relationship
between consultants and clients, adapting their leadership according to the different needs.
Leadership is constructed through relationship building and adaptation to different situations,

as illustrated by the newly formulated metaphor of the leader as a caregiver.
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1. Introduktion

1.1 Bakgrund

Bemanningsforetag, ocksd kallade konsultforetag, arbetar med att rekrytera och placera
konsulter hos foretag som behdver arbetskraftstillskott. I Sverige har bemanningsverksamhet
okat 1 popularitet sedan borjan av 90-talet, dd en avreglering av arbetsmarknaden gjorde
denna typ av verksamhet laglig (Wadensjo & Andersson Joona, 2010). Sedan dess har den
utvecklats mot att bli tillvigagéngssitt for foretag att minska sina personalkostnader och dka
flexibiliteten 1 anstillningar, 1 synnerhet vid kortare anstillningsperioder. Foretag vill dven
utnyttja den kompetens inom rekrytering och matchning som bemanningsforetagen besitter
(Andersson & Wadensjo, 2004). Utover detta sda &r underrepresenterade grupper pa
arbetsmarknaden Overrepresenterade 1 bemanningsbranschen. Detta géller 1 synnerhet
utrikesfodda och unga personer vilket vidare gor att bemanningsforetag spelar en viktig roll
for ménga att komma in pd arbetsmarknaden (Andersson & Wadensjo, 2004). Utdver detta sa
ar dven bemanningsbranschen karaktiriserad av hog personalomséttning (SCB 2012, enligt
Konjunkturinstitutet, 2012) samt osdkra och korta anstillningar (Andersson & Wadensjo,

2004).

Avgrinsningen mellan vad som dr bemanning och vad som &dr konsultarbete ar diffus. Enligt
Hékansson & Isidorsson (2012) finns, i en svensk kontext, inte en etablerad skillnad mellan
bemanning och konsultarbete, och att d&ven bemanningsforetag kallar sina arbetare for
konsulter. Detta, menar forfattarna, beror pa att bendmningen konsult har en mer positiv
konnotation dn tempordr arbetare. I denna uppsats kommer samtliga personer som é&r

placerade av bemannings-/konsultforetag att bendmnas konsulter.

Till skillnad fran vanliga anstéllningar s& har den anstillde i1 ett bemanningsforetag flera
arbetsledare. I bemanningsbranschen utgors forhéllandet mellan intressenter av en triangel,
och kan beskrivas som ett trianguldrt anstéllningsforhallande [eng. Triangular Employment
Relationship]. Denna triangel utgors av kund, bemanningsforetag samt konsult och uppstar 1
regel ndr ndgon som &r anstélld i ett foretag utfor arbete for tredje part (Svensson et al. 2015).
Béde bemanningsforetaget och kunden é&r alltsa arbetsgivare. Dock dr konsulten officiellt
anstdlld hos bemanningsforetaget, som dr dess juridiska arbetsgivare, men utfér sina

arbetsuppgifter hos kunden (Svensson et al. 2015). Vidare ar konsultchefens och konsultens



relation ofta pa distans vilket leder till att kunden generellt sett har ndrmare kontakt med

konsulten dn vad konsultchefen har (Svensson et al. 2015; Gossett, 2006; Ward et al. 2001).

Forutsittningarna for branschen med hog personalomséttning, osékra och korta anstillningar,
men att den samtidigt har en viktig samhéllsfunktion, gor den intressant och viktig att
undersoka. Vidare utgor det trianguldra anstillningsforhéllandet en intressant dynamik om

hur ledarskap konstrueras, utovas och upplevs av olika intressenter.

1.2 Problematisering

Tidigare forskning pa bemanningsbranschen har till stor del utgatt frdn styrning och chefskap,
med ett fokus pa att beskriva kundens och konsultens upplevelser, men har i stor utstrackning
valt att utelamna konsultchefens perspektiv (Ward et al, 2001; Barley & Kunda, 2004; Viitala
& Kantola, 2016; Gossett, 2006). Det har dven utforts viss forskning pa ledarskap, men da
utifran konsultens perspektiv och deras uppfattningar av ledarskap, och i1 dessa studier har
mycket fokus varit pd kundorganisationens ledarskap och dess paverkan pa temporir
respektive permanent personals prestation (Svensson et al 2015; Santos & Oliveira 2023;
Barley & Kunda, 2004; Viitala & Kantola, 2016;). Trots att vikten av ledarskap 1 denna
kontext har belysts s& har konsultchefens ledarskap manga gdnger hamnat i skuggan och inte
fatt lika mycket uppmérksamhet. Detta trots att konsultchefens stdd, interaktioner och
ledarskap till konsulten har visat sig ha stor betydelse for konsultens prestation (Van Breugel
et al. 2005; Buch et al. 2010). P4 samma sitt sa har bemanningsforetagens interaktioner och
samarbete med kundorganisationerna ocksa visat sig ha inverkan pd konsulternas prestationer
(Gosset 2006; Ward et al. 2001). Trots detta s& ligger fortfarande ett starkt fokus pa
management i1 nuvarande litteratur vilket ldmnar utrymme att utforska ledarskapet i

relationen.

Som ndmnt sd har konsultchefen 1 denna relation en viktig roll att sdkerstdlla konsultens
prestation, men det saknas for tillfdllet forskning pa hur konsultchefen faktiskt gar tillviga for
att gora detta. I synnerhet saknas ett perspektiv pa konsultchefens uppfattning om sitt
ledarskap vilket dr en nddvindig komponent for att fa en holistisk bild av det triangulira
anstillningsforhéllandet. Darmed anser vi att gapet som finns for konsultchefens perspektiv i
ledarskapsutévningen bor belysas for att beskriva vilka utmaningar som finns och hur

ledarskapet konstrueras.



Vi anser vidare att nuvarande ledarskapsteori inte beskriver konsultchefens ledarskap i
tillrdcklig utstrackning for att direkt kunna applicera en teori pd det. Detta eftersom
nuvarande litteratur inte tar hansyn till det komplicerade forhéllandet mellan aktérer som
ledarskapet beror pa. Detta till foljd av relationernas karaktir i bemanningsbranschen,
distansen och det trianguldra anstillningsforhdllandet. Komplexiteten grundar sig exempelvis
1 vem som upplevs som chef och mdjligheten for de olika parterna att utdva inflytande dver
konsulten (Gossett, 2006). Konsulten paverkas ocksa av vilken 6verordnad som faktiskt har
ett intresse av att utdva ledarskap och pa vilket sitt detta ledarskap utévas (Svensson et al,

2015; Santos & Oliveira 2023; Viitala & Kantola, 2016).

1.3 Syfte och fragestéllning

Syftet med denna studie &r att bidra med 6kad forstdelse for hur konsultchefens ledarskap
konstrueras i det trianguldra anstidllningsforhdllandet. Genom att analysera de forvantningar
som konsultcheferna anser att konsulter och kunder har pa dem, belyses den speciella
dynamik som rader inom bemanningsbranschen. Detta gors med maélet att studiens resultat
ska medfora praktiska insikter som kan anvindas for att fOrstd och utvérdera

arbetsforhallandena pa dessa foretag.

Vid val av fragestéllning for denna studie vill vi fokusera pa hur konsultcheferna uppfattar sitt
eget ledarskap i forhallande till bade foretagets anstidllda och deras kunder. For att undersoka
syftet och bidra med o6kad forstaelse for konstruktionen av ledarskapet liggs fokus vid

konsultchefernas upplevelse av efterfrigan genom fragestéllningen:

e Vilka forvintningar upplever konsultcheferna att konsulter och kunder stéller pa deras

roll?

Genom att analysera upplevelserna av det efterfrdgade ledarskapet, syftar vi vidare efter att
nyansera och konkretisera hur dessa upplevda efterfrdgade ledarskapsaspekter paverkar

konstruktionen av det utforda ledarskapet. Detta gors med hjélp av f6ljande fragestéllning:

e Hur paverkar konsultchefernas upplevelser av foljarnas forvintningar deras sitt att

leda i rollen som konsultchef?



1.4 Disposition

Studien bestar av sex delar; inledning, litteraturdversikt, metod, analys av empiri, diskussion
och slutsats. Det inledande avsnittet bidrar till en 6vergripande forstéelse for studiens omrade,
syfte, och varfor det &r intressant att studera &dmnet. Inledningen mynnar ut i en
litteraturdversikt dér forstaelsen for omradet vidgas genom en redogorelse for den teoretiska
bakgrund och den tidigare forskning som studien lutar sig mot. Litteraturoversikten bidrar
lisaren med de verktyg, som begrepp och uttryck, som krédvs for att forstd studien. Efter att
den teoretiska grunden lagts presenteras studiens praktiska arbetsprocess i metodavsnittet.
Diér beskrivs inte bara de tillvigagangssitt som givit upphov till studiens resultat utan dven de
overviaganden och bedomningar som gjorts i samband med metodval och kvalitetsbedomning
av studien. Efter att en redogorelse for studiens metod har gjorts presenteras resultaten i
analysavsnittet. Detta avsnitt presenterar bade det relevanta empiriska material som insamlats
och var tolkning av detta. Materialet och tolkningarna stills sedan mot den teoretiska
bakgrunden i diskussionsavsnittet, dir vi presenterar hur det vi kan se i verkligheten kan
kopplas till tidigare etablerad forskning. Vidare utvidgas litteraturen genom ett teoretiskt
bidrag i1 detta avsnitt. Efter diskussionsavsnittet foljer avsnittet om slutsatser, dir studiens
overgripande resultat och bidrag sammanfattas och kopplas tillbaka till de fragestdllningar
som ligger till grund for undersokningen, med maélet att bidra ldsaren med en avslutande klar

bild av studiens virde.



2. Litteraturoversikt

I detta avsnitt presenteras relevanta teoretiska koncept och forskning inom det omrade som
studien positionerar sig inom. Fokus ligger pa ett postheroiskt perspektiv pa ledarskap,
eftersom vi avser att nyansera dessa teorier genom att studera dem i kontexten av ett

bemanningsforetag.

2.1 Det trianguldra anstéllningsférhillandet

I bemanningsbranschen utgdrs forhallandet mellan intressenter av en triangel, vilket tidigare
har beskrivits som ett trianguldrt anstillningsforhdllande. Triangeln bestar av kund,
bemanningsforetag och konsult och uppstér i regel ndr ndgon som ir anstdlld i ett foretag
utfor arbete for tredje part (Svensson et al. 2015). Detta innebér att badde kunden och
bemanningsforetaget &r dess arbetsgivare. Dock dr konsulten formellt anstélld hos
bemanningsforetaget som didrmed ar dess juridiska arbetsgivare, men utfor sitt arbete hos
kunden (Svensson et al. 2015). Detta innebdr dven att konsulten har flera olika chefer fran
olika organisationer som har olika intressen vilket kan skapa en komplexitet i ledarskapets
utformning (Ward et al. 2001), men ocksé i vem som uppfattas som chef och mojligheten for
de olika parterna att ha inflytande 6ver konsulten (Gossett, 2006). For att komplicera detta
ytterligare dr konsultchefens och konsultens relation ofta pd distans vilket leder till att kunden
generellt sett har nirmare kontakt med konsulten dn vad konsultchefen har (Svensson et al.
2015; Gossett, 2006; Ward et al. 2001). Vidare paverkas konsulten ocksd av vilken
overordnad som faktiskt har ett intresse av att utova ledarskap och péd vilket sitt detta

ledarskap utdvas (Svensson et al. 2015; Santos & Oliveira 2023; Viitala & Kantola, 2016).

2.1.1 Relation Kund—Konsultchef

Det trianguldra anstidllningsforhdllandet innebédr, som ovan ndmnt, att konsulten har tva
arbetsgivare. I denna relation har bemanningsforetaget ansvar over loner, placering av
konsult, rekrytering, arbetskrav och schemaldggning (Gossett, 2006) medan kunden har
ansvar for att arbetsledning och att jobbet faktiskt utfors (Svensson et al. 2015). Ward et al.
(2001) lyfter ddaremot att dessa ansvarsomraden kan variera beroende pé arbetsplats och kund
till foljd av deras relation till bemanningsforetaget. Forfattarna lyfter denna relation som
nagot av stor vikt dd denna styr vem som tar vilket ansvar for konsulterna pa arbetsplatsen.

Detta gors utefter vilka behov som finns vilket vidare belyser vikten av samarbete 1 hantering



av personalen. De pekar dven pé en viss obalans i relationen och att kunden &r véldigt
kravstillande och att de gérna byter bemanningsforetag om de inte far som de vill. Det delade
arbetsgivaransvaret i det trianguldra arbetsforhallandet innebér dven att konsulten har tva
chefer som denne behover forhilla sig till (Gossett, 2006, Ward et al. 2001). Enligt Svensson
et al. (2015), som tolkar Ward et al. (2001) och Gossett (2006), har detta givit upphov till en
fordelning av ledning dir kunden utdvar ett uppgiftsorienterat ledarskap och
bemanningsforetaget utovar ett relationsbaserat ledarskap. Denna fordelning har ocksa givit
upphov till olika typer av ledningsproblematik. Gossett (2006) lyfter specifikt att motstridiga
budskap fran bemanningsforetaget och kunden férekommer och att detta manga génger
lamnar konsulten sjdlv att bestimma vems direktiv de vill f6lja. Ward et al. (2001) lyfter dven
att skillnader i hantering av permanent personal och tillfdllig personal leder till en

polarisering mellan dessa tva grupper.

2.1.2 Relation Kund—Konsult

Enligt tidigare forskning sa betraktas manga génger konsulten i forhdllandet som en resurs
snarare dn en del av foretaget och didrav utdvas en annan typ av ledarstil (Svensson et al.
2015; Barley & Kunda, 2004; Viitala & Kantola, 2016). Detta dr nagot som speciellt
utvecklas av Barley och Kunda (2004) som visar pa hur konsulter anvénds for att kastas pa
problem som ordinarie personal inte har tid att hantera, eller att de tas in for att stétta upp
under toppar i produktionen. Detta ger kunden ett uppgiftsorienterat ledarskap dir fokus
ligger pa att konsulten snabbt ska gira jobbet eller bli ersatt med en ny konsult. Barley och
Kunda (2004) hdavdar dessutom att denna orientering forstarks genom att kunden aktivt jobbar
med att utesluta externa arbetare fran diverse teambuilding-aktiviteter och riter sdsom att fira
gemensamma prestationer, men ocksa att aktivt utesluta dem fran delar av mdéten som inte &r
relevant for det uppgiftsorienterade ledarskapet. Detta dr ndgot som &dven bekriftas av
Svensson et al. (2015) som kommer fram till att inhyrda arbetare frdn bemanningsforetag
upplever ett mer uppgiftsorienterat ledarskap i kontrast till permanent anstéllda som upplever
ett mer relationsbaserat ledarskap. Dessa resultat padverkades inte av hur linge en konsult
hade varit 1 organisationen, utan det utovade ledarskapet berodde snarare pd om personalen
var fast anstélld eller inhyrd konsult. Detta menar forfattarna dven kan leda till interna
slitningar inom foretaget och fostra en kultur av misstro och att langvariga konsulter kénner
sig uteslutna av organisationen. Viitala och Kantola (2016) bygger vidare pé forskningen om

dessa slitningar och hur dessa kan skada organisationens sociala kapital genom skillnaden 1



behandling av tillfdlliga och permanenta arbetare. Detta pa liknande sdtt som Barley och
Kunda (2004) beskriver att de halls utanfor informationsfléden och bygger pé en kénsla av

utanforskap, oberoende av hur linge man har arbetat hos kunden (Viitala & Kantola, 2016).

2.1.3 Relation Konsultchef—Konsult

Gossett (2006) beskriver hur naturen av relationen mellan konsultchef och konsult kan leda
till att konsultchefen gar miste om faktiskt inflytande 6ver konsulten. Det som forfattaren
lyfter som huvudpunkter till detta &r att konsultcheferna inte har tillrdckliga resurser eller
instrument att folja upp alla konsulters prestationer, men ockséd att kund och konsultchef
ibland har motstridiga budskap till konsulten. A andra sidan s visar tidigare forskning p4 att
det stod som konsultchefen ger till konsulten dr av stor betydelse (Buch et al. 2010, Van
Breugel et al. 2005). Buch et al. (2010) visar i deras studie pd vikten av stéd som konsulten
upplever fran bemanningsforetaget och dess samband till deras arbetsinsats, alltsa att ju mer
stod de far, desto battre dr deras insats. Detta menar forfattarna pavisar en dmsesidig relation
dar konsulten ger tillbaka for detta stdd genom en gedigen arbetsinsats och att vara en god
ambassador for bemanningsforetaget. Finns inte detta stdd menar Buch et al. (2010) att
forhédllandet kan bli mer transaktionellt och att konsulten forlitar sig mer pa ekonomisk
kompensation for att utfora ett bra arbete. Van Breugel et al. (2005) pekar ocksa pa vikten av
relationsbyggande for att skapa och upprétthdlla nojdheten hos konsulten. Detta gors i
synnerhet genom att fa konsulten att kdnna att de bidrar med ndgot viktigt 1 deras arbete.
Vildigt viktigt dr ocksd en serviceattityd frdn konsultchef till konsult. Denna serviceattityd
innebér att hjilpa konsulten med problemlosning, hjélpa till med karridrutveckling och ha

frekventa moten for att upprétthélla relationen (Van Breugel et al. 2005).

2.2 Postheroisk ledarskapsteori

Postheroiskt ledarskap dr en motreaktion pd den klassiska synen pd den heroiska typen av
ledarskap. Med en heroisk ledare menas en grandios visiondr med stor forméga att piverka
andra och deras beteenden (Alvesson & Spicer, 2011; Sobral & Furtado, 2019). I det heroiska
ledarskapet sdtts didrmed ledaren i centrum och ledarskapsprocessen dr enkelriktad och
initieras samt modereras framst av ledaren. Postheroiskt ledarskap sétter istillet processen av
ledarskap 1 centrum och ser den som ett kollektivistiskt resultat uppkommet av interaktion
och forhallanden mellan ledare och f6ljare, utan att en part har en 6verldgsen roll (Alvesson

& Spicer, 2011; Sobral & Furtado, 2019). Alvesson och Spicer (2011) lyfter vikten av att



ledarskap 4r ndgot som alla i organisationen bor anses vara medkonstruktorer till.
Ledarskapet bor dérfor ses som ett alldagligt fenomen som konstant pagér i och runt omkring
organisationen. Dock har ledaren fortfarande en visentlig roll, men en mer 6dmjuk sddan dir
fokus ligger pé att forhdja sina foljares prestationer och ge dem det stod som de efterfragar. |
denna process lyfter Sobral och Furtado (2019) fram ledarskapsprocessen som
relationsorienterad och betonar att ledarskapet uppstar i relationer och interaktioner mellan
ledare och foljare. Forfattarna betonar att ledarskapsprocessen tar en borjan i foljarnas behov

och att ledaren dérefter anpassar sig efter de behov som f6ljarna efterfragar.

Sammanfattningsvis s& handlar postheroiskt ledarskap om att bortse fran ledaren som en
enhéllig 6verménniska och att ledarskap snarare ses som en process mellan méinniskor som
kan anta ménga olika former. Perspektivet visar pa s sitt att ledarskap varierar beroende pé

kontext och att alla i organisationen dr ndgon typ av medkreator till ledarskapet.

2.2.1 Ledarskap pa begdran

Ledarskap pd begiran [eng: Leadership on Demand] ar en teori av Alvesson och Blom
(2014) som ser ledarskap som en akt initierad av foljaren niar denne sjdlv kénner ett behov att
bli ledd. Detta innebér att det dr foljaren som bestimmer vilken typ av ledarskap de onskar,
nir de onskar det och om de faktiskt kénner ett behov av att bli ledda. Till foljd av detta ses
dven fOljaren ha makt att justera ledarskapet si att det passar en sjilv, men ocksd himma
sddant ledarskap som inte passar. Detta sker genom dialog eller implicit kommunikation,
vilket antingen resulterar i valet av den ledare som bast uppfyller deras ledarskapsbehov, eller
1 beslutet att inte f6lja ndgon ledare alls. Detta innebir att ett lagt behov av ledarskap gor det
svart for ndgon i en chefsposition att alls inta en ledarskapsroll. Slutsatsen i Alvesson och
Bloms (2014) studie dr ddrmed att ledare bor leda sina foljare nir de har ett behov av att bli
ledda da det annars kan leda till att de negligerar sin chefs ledarroll. Detta har vidare sin
grund i att manga foljare redan ar bekvdma 1 att leda sig sjélva 1 sitt eget arbete och att
ledaren inte har en lika viktigt roll att sétta riktning for arbetet, utan bor istéllet anpassa detta
efter sina foljares behov. Dirav betonar denna studie foljarnas roll som konstruktér och

medskapare av ledarskap tillsammans med ledaren (Alvesson & Blom, 2014).



2.2.2 Ledare som en kompis

Sveningsson och Blom (2011) betonar att organisationer ofta beskrivs som volatila, vilket kan
resultera 1 stress, konflikter och minskad kinsla av meningsfullhet. Forfattarna framhéver att
for att hantera dessa utmaningar och 0ka motivationen kan ledaren rikta in sig pd foljarnas
emotionella sida. Dessutom foreslar forfattarna att ledaren bor uppmérksamma foljarnas
behov av erkdnnande och berdm. Genom att gora detta kan motivationen oka, vilket enligt
forfattarna skiljer sig frdn mer traditionella och hierarkiska ledarskapsstilar. Sveningsson och
Blom (2011) illustrerar detta som ledaren som kompis [eng: Leaders as Buddies] dér
prioriteringen &r att ta hand om och stdodja andra for att frimja deras vdlméende och
prestation. Detta representerar en postheroisk ledarstil dir betoningen ligger pa att ge

emotionellt stod at foljaren for att frimja motivation och prestation.

Sveningsson och Blom (2011) illustrerar kompismetaforen genom att presentera fyra
ledarskapsformer som alla aterspeglar hur en kompis skulle agera i en ledarskapssituation.
Den fOrsta dr uppmuntrande [eng: Cheering] vilket innebdr att man fir medarbetarna att
kdnna sig uppméirksammade pa arbetsplatsen genom att uppmuntra bra prestationer eller
genom vardagliga gester som att hélsa pé alla. Genom att vara positiv och uppmuntrande mot
sina foljare bidrar ledaren till 6kad lojalitet och engagemang fran foljarnas sida (Sveningsson
& Blom, 2011). Den andra ar inkludering [eng: Including], vilket innebir att ledaren stréavar
efter att inkludera medarbetarna i organisationen genom att fridmja deras vdlmaende och
delaktighet i moten och arbetsprocesser. Genom att géra dem delaktiga och hjilpa dem att
forsta organisationens mal och strategiska inriktning sékerstéller man deras engagemang. Den
tredje ar att vara ddr [eng: Being there], vilket for ledaren innebér att vara niarvarande och
lyssna pd sina foljare for att sdkerstélla foljarnas vdlmaende, vilket 1 sin tur frimjar lojalitet
och engagemang. Den fjirde aspekten ar skydd [eng: Safeguarding], dir ledaren visar sitt
stod for foljarnas asikter och ger dem en rost gentemot hogre chefer eller andra intressenter.
Genom att frimja denna idé om skydd uppmuntras foljarna att kinna att de har en

foresprékare 1 organisationen som star pa deras sida och som de kan vinda sig till.

Sveningsson och Blom (2011) hdvdar att dessa fyra ledarskapsformer dr menade att fa
foljarna att kdnna att ledaren dr deras stottande kompis. De fortsétter genom att illustrera fyra
submetaforer, dir samtliga anvinder ledarskapsformerna beskrivna ovan for att skapa en
ledarstil som liknar en kompisrelation. Dessa bidrar med att specificera olika aspekter av

kompismetaforen, varav tva anses relevanta for var studie. Dessa tva beskriver forfattarna



som Pseudopsykologen [eng: The Pseudo-shrink] och Ombudsmannen [eng: The
Ombudsman]. Sveningsson och Blom (2011) beskriver submetaforen Pseudopsykologen, dir
ledaren agerar som en emotionell stdttepelare och bistdr medarbetarna med att 16sa deras
personliga problem. Mélet dr att garantera medarbetarnas vélbefinnande och att de kidnner att
de har en ledare som verkligen bryr sig om dem. I denna submetafor understryks vikten att
vara ddr och ldsa av fOljarnas vdlmdende. Forfattarna beskriver vidare submetaforen
Ombudsmannen, dir ledaren tar pa sig rollen som medarbetarnas representant for att skydda
dem mot Overdriven styrning och byrdkratiska hinder som kan stora verksamheten.
Forfattarna menar att detta bidrar till att bygga fortroende, lojalitet och tacksamhet hos
medarbetarna genom att gora deras arbete smidigare och mer behagligt. I denna submetafor
understryks vikten av att skydda foljaren och vara en representant for dennes rost och asikt.
Forfattarna lagger stor vikt vid att kompisrelationen till f6ljarna méste vara genuin for att den
ska vara hallbar 6ver tid. Malséttningen med ledarskap som kompis ér att fa den anstéllde att
kdnna sig inkluderad, uppskattad och trygg pd sin arbetsplats. Nér detta &r uppnatt menar
forfattarna att en nojd anstélld presterar 6nskvirt, och att det dr det optimala séttet for att oka

och maximera den anstélldes prestation.

2.2.3 Ledaren som trddgardsmaistare

Huzzard och Spoelstra (2011) presenterar metaforen om ledaren som tridgérdsmaistare [eng:
The Leader as Gardener], da tinkt i relation till omvérdnad av tillvéxt i en organisation.
Forfattarna menar att metaforen om tillvaxt blivit en integrerad del i det sprdk som ofta
anvdands om chefskap. Att vixa som individ inom arbetslivet anses vara dagens utopi for
ménga kunskapsarbetare eller personer som arbetar inom kreativa branscher. Forfattarna
hidvdar att milet &r inte ldngre bara att ha en framgéangsrik karridr eller att utfora ett
meningsfullt arbete. De menar att det ultimata mélet for dagens arbete snarare beskrivs i
termer av sjalvforverkligande eller att nd ens fulla potential, och att vigen mot detta tillstand

ar tillvaxt.

Huzzard och Spoelstra (2011) forklarar att pa samma sétt som en vixt dor nir den slutar att
vixa, dor manniskor symboliskt nér de inte lever upp till sin potential. Personlig utveckling ar
dock inte bara bra for den individ som utvecklas utan kdrnidén ar att personlig utveckling
anses vara nodvéndig for organisatorisk tillvixt. De menar att foretagets utveckling alltmer

associeras med utvecklingen hos dess ménniskor. Arbetet med att f4 den anstillda att ta del av
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foretagets vision och riktning dr dirmed, enligt forfattarna, viktigare nu @n innan. Detta for att
framja engagemang och integration av hela minniskan p jobbet och att rora sig bort fran att

enbart se mdnniskan som en praktisk resurs.

I en modell skapad av Huzzard och Spoelstra (2011) presenteras fyra typer av ledarskap som
tradgardsmaéstare varav tva bedoms relevanta for denna studie. Dessa éar Landskapsarkitekten
[eng: Landscaper] och Beskdrare [eng: Pruner]. Landskapsarkitekten fokuserar pa ledarens
formaga att skapa en vision och ramar for organisationens arbete. P4 liknande sétt som en
tradgdrdsmastare  planerar utformningen av en trddgird, arbetar ledaren som
landskapsarkitekt for att ge konsulten rétt forutsidttningar att utvecklas genom en coachande
och stottande ledarskapsstil. Detta med slutmalet att 6ka den anstélldes vdlméende och
dirigenom f4 denne att utvecklas karridrsmassigt (Huzzard & Spoelstra, 2011).
Beskirar-rollen innebér att ledaren agerar som en fordndringsagent genom att identifiera och
ta bort hinder som hindrar organisationens tillvixt och utveckling. Liksom en
tridgdrdsmaéstare trimmar bort doda grenar och ogréds for att frimja hilsosam tillvéxt, tar
beskéraren itu med ineffektiva processer och personal samt andra hinder i syfte att frimja
organisatorisk effektivitet (Huzzard & Spoelstra, 2011). Forfattarna understryker att dessa
typer av utdvanden appliceras 1 olika situationer beroende pa kontext och att de darfor inte

bor ses som ledarskapsstilar associerade med personligheter eller personlighetsdrag.
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3. Metod

1 foljande avsnitt ges en redogorelse for arbetsprocessen bakom studien, som innefattar de
overvdganden, stdllningstaganden och beslut som uppstod lopande under arbetets gdng, samt
hur dessa hanterades. Avsnittet avslutas med en bedomning av vilka implikationer dessa

metodval har haft for studiens kvalitet.

3.1 Metodteoretisk grund

Undersokningen av konsultchefernas arbete genomfors genom en kvalitativ studie. Detta gors
med malet att skapa en djupgdende bild av konsultchefernas situation genom ett 14gre antal
deltagare. Studien baseras pé var tolkning — interpretation — av deltagarnas upplevelser, som i
sin tur dr baserade pd deltagarnas egenskapade sociala kontext, vilket ger unders6kningen en
socialkonstruktionistisk karaktir. Anledningen till varfor vi arbetar péd detta sétt ar for att vi
motsétter oss att konsultchefernas sociala verklighet dr objektivt fast och orubblig utan istillet
dynamisk, personlig och starkt beroende av dess kontext (Bryman et al. 2022). Vart arbetssitt
ar abduktivt, vilket innebdr att vir uppmirksamhet kontinuerligt flyttas mellan insamlad
empiri och existerande teorier och ramverk for att komma fram till det teoretiska material
som bdst forklarar det vi kan se i1 verkligheten (Bryman et al. 2022). Vidare anvinder vi de
empiriska resultaten kontinuerligt for att optimera insamlingen av empiri samt for att
mojliggdra okat djup inom de omrédden vi beddmer speciellt intressanta infér varje

intervjutillfille.

3.2 Val av studieobjekt

Infor valet av studieobjekt satte vi tillgdnglighet i fokus. Denna tillgénglighet ansdgs vara av
hog vikt eftersom arbetet skulle fullféljas inom en relativt kort tidsram. Den korta tidsramen
gav oss forskare begrinsad tid till att genomfora den méngd intervjuer som beddms
tillrackligt for att forlita oss pa deltagarnas representation av den studerade malgruppen. En
ytterligare anledning till att tillgdnglighet prioriteras vid val av studieobjekt var att vi forskare
var medvetna om att en av medlemmarna i forskargruppen hade enkel tillgénglighet till en

homogen grupp chefer med samma befattning genom sitt professionella kontaktnit.

Detta gjorde i sin tur att studieobjektet valdes pa grund av samtliga deltagares tillhorighet till

den homogena gruppen konsultchefer. Vi anser detta stirker vart empiriska resultat da vi med
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hogre sidkerhet kan analysera och diskutera materialet utifrdn att det som yttras av
konsultcheferna &r representativt for den intervjuade gruppen. Samtliga chefer som
forfragades hade samma befattning p4 samma foretag pd samma kontor, med undantag for tva
deltagare som tillhorde ett annat av fOretagets kontor. Samtliga chefer som svarade pa
kontaktforfragningen tackade ja till att bli intervjuade. Totalt uppgick deltagandet till atta
konsultchefer. Malet var att genomfora mellan 8 och 10 intervjuer. Efter atta tillfallen sig vi
teoretisk méttnad i materialet di flera teman var aterkommande i de senare intervjuerna.
Detta i kombination med respekt for arbetets tidsram ledde till att sokandet efter fler deltagare

avslutades.

Studieobjektet valdes till fordel for dess relevans for vara fragestéllningar. Ddrmed é&r det att
betraktas som ett mélstyrt urval [eng: Purposive sampling] (Bryman et al. 2022). Nackdelen
enligt Bryman et al. (2022) med denna typ av urval &r att vara resultat inte gér att generalisera
till en bredare population, men att den bidrar istdllet till att vi pd ett djupare plan kan
undersdka det fenomen som véra fragestillningar &mnar att besvara. Déarav valdes vart
studieobjekt till f6ljd av hur representativa de dr for bemanningsforetag och det triangulira

anstéllningsforhallandet.

3.3 Insamling av empiri

Insamlingen av empiri gjordes genom djupgdende intervjuer med atta konsultchefer. Vi
genomforde intervjuerna med hjilp av det digitala verktyget Zoom. Samtliga tre forskare
deltog vid intervjuerna utan undantag. I inledningen av varje intervju berdttade vi for
deltagarna att de skulle forbli anonyma. Anonymiteten uppnaddes genom att ersitta deras
namn med pseudonymer i analysavsnittet. Intervjuerna spelades in efter intervjupersonernas
medgivande. Inspelningarna gjordes med programmet Zoom, som spelade in bdde ljud och
bild. Samtidigt gjorde vi back-up-inspelningar med rdstinspelningsfunktionen pa minst en av
forskningsgruppens telefoner, som en sdkerhetsatgird for att inte riskera forlust av viardefullt
material. Efter varje intervju gjordes en transkription av intervjun fran ljud till text. For detta
arbete beslutades, efter konsultation med handledare, att anvéinda Al-verktyg som hjélp for att
konvertera ljudet till text. Verktyget vi anvdnde var Klang.ai, ett verktyg som bedéomdes vara
lampligt ur ett datasékerhetsperspektiv. Arbetet forskjots da frén att skriva ner allt som sades
till att enbart lyssna igenom ljudfiler och kontrollera att verktygets transkriptioner stimde

Overens med dessa.
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Intervjuerna var semistrukturerade, vilket innebir att frigorna som stélldes var ténkta att
ticka specifika omrdden samtidigt som stor svarsfrihet gavs till deltagarna. Friheten
uppniddes genom noggrant bearbetade fragor som formulerades i en intervjuguide infor
intervjuerna for att vara s oppna som mojligt — till exempel undveks ja/nej-fragor. Fragorna
var indelade 1 de teman som bedomdes ldmpliga for att fi intervjusvaren att ticka de
teoretiska omrdden som var intressanta for forskningen. Varje tema inleddes med en 6ppen
introduktionsfrdga varpd foljdfragor kunde stillas for att uppnd tillrdcklig svarsbredd samt
svarsdjup. Under intervjuerna var det samma person som skotte introduktion och avslutning
som stillde varje temas introducerande fragor. Resten av forskningsgruppens medlemmar var

fria att stélla foljdfrdgor under intervjuns gang.

Varje intervju bokades till att vara en timme lang. I slutdndan varierade intervjulingden
mellan ~37 min och ~73 min beroende pé intervjupersonens tillgdnglighet samt om det
bedomdes intressant att samla in mer svar efter den géngna timmen. Efter varje
intervjutillfialle gjordes en utvdrdering av intervjun och en revision av intervjuguiden.
Utvérderingen gjordes dels for att gora framtida intervjuer mer effektiva, givande och
bekvima for bade intervjudeltagare och forskningspersoner och dels for att utbyta sarskilt
intressanta podnger som uppfattats under intervjun. Dessa intressanta podnger bidrog sedan
till revisionen av intervjuguiden, dér beslut togs kring huruvida det fanns teman eller fragor
som vi hade velat veta mer om infor nésta intervju. Revisionen ledde till att vi lade ett utdkat
fokus pa konsultchefens relationsbyggande arbete, och utformade ddrav ytterligare fragor
som bittre skulle ge insikt i detta omrade. Detta skulle kunna tolkas som att vi vinklar studien
och minskar dess pélitlighet genom att vélja att fokusera mer pa en aspekt av ledarskapet och
mindre pa andra aspekter som skulle kunna vara relevanta for vér studie. Vi argumenterar
snarare att detta har fatt var studie att bli mer palitlig och reflekterar verkligheten pa ett béttre
sétt da relationsbyggandet dr en sa pass visentlig del 1 deras ledarskap vilket framgick under
de tva forsta intervjuerna. Ddrav gjorde vi beddmningen att omradet kravde ett storre fokus 1
var intervjuprocess for att ge en rdttvisande bild av verkligheten. Vikten av
relationsbyggandet bekréiftades senare av resterande respondenter som hade liknande syn pa

fenomenet.
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3.4 Analysprocessen

3.4.1 Sortering

Arbetet med att analysera det empiriska material som samlats in inleddes genom kodning.
Sorteringen &r det forsta steget mot att sikerstdlla en dverblickbarhet av materialet for att
enklare kunna fokusera pd materialets variation och innebdrd. Den initiala kodningen, alltsa
ndr empirin kommenteras fritt utan att utgd fran teman eller monster (Rennstam &
Waisterfors, 2011), gjordes genom diskussioner av materialet, som sedan sammanfattades i
skrift, direkt efter varje intervju. Detta gjorde att vi tillsammans kunde ta med oss
intervjuernas mer insiktsfulla drag vidare i analysprocessen. Innan den mer fokuserade
kodningen gjordes fick samtliga forskningspersoner i uppgift att lisa igenom samtliga
transkriptioner for att bekantas med ramaterialet och paminnas om insikterna fran
intervjutillféillet (Rennstam & Wisterfors, 2011). Den fokuserade kodningen gjordes enligt de
teman som bedomdes vara framtrddande och sérskilt intressanta i intervjuerna. For varje
transkription skapades ett separat analysdokument didr de kodade citaten inom varje tema
fordes in. Om oklarhet uppstod kring huruvida ett citat var relevant nog att ingd i
analysdokumentet, etablerades konsensus om att @ndé alltid inkludera dessa citat, for att
undvika att missa information som senare skulle visa sig relevant. Ett vidare skydd mot detta
vara att transkriptionerna behdlls ofordndrade och i sin helhet sa att det skulle vara enkelt att

ga tillbaka och soka i ramaterialet.

3.4.2 Reducering

Nista steg 1 arbetsprocessen var att kondensera det empiriska materialet till en mdngd som
var enklare att analysera och bearbeta men som samtidigt var representativ for den totala
méngden material (Rennstam & Waiésterfors, 2011). Det material som ansidgs vara mer
utforligt och insiktsfullt fick foretrdde framfor mindre relevant material. Detta material, som
dd skulle utgdéra grunden for vért analysarbete, kategoriserades efter huvudomrédena
konsultchefens roll, konsulternas efterfragan pa ledarskap, kundernas efterfragan pd

ledarskap och chefernas upplevda ledarskap.

3.4.3 Argumentation

Det slutliga steget 1 processen dr att anvdnda det empiriska materialet for att fora

sjalvstindiga analytiska resonemang som relateras till den existerande teorin inom omrédet
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(Rennstam & Waisterfors, 2011). I analysen kunde vi identifiera tydliga teman och monster
som kunde anvindas for att koppla véra upplevelser under intervjuerna till upplevelser som
portritteras i existerande litteratur. Detta bidrog till att vi kunde kombinera flera olika teorier
med vart eget material vilket gav upphov till en vidareutveckling av de existerande begrepp
som anvénds i litteraturen, med malet att beskriva konsultchefens roll 1 det triangulédra

anstéllningsforhallandet.

3.5 Kvalitetsbedomning och begransningar

Analys och bedomning av studiens kvalitet baseras pa dess trovérdighet och dkthet (Bryman
et al. 2022). Dessa begrepp kan vidareutvecklas, enligt ett ramverk formulerat av Lincoln och
Guba (1985, atergivet i Bryman et al. 2022) till kriterierna palitlighet [eng: Credibility],
overforbarhet  [eng:  Transferability], tillforlitlighet [eng:  Dependability]  och
bekriftelsebarhet [eng. Confirmability]. Grunden till denna vidareutveckling &r enligt
forfattarna att dessa fyra kriterier mdjliggdr en analys av arbetets kvalitet utan att bortse fran
dess socialkonstruktionistiska utgangspunkt. Med detta menas att ramverket respekterar att
varje person har en individuell uppfattning av verkligheten som baseras pa den egna sociala

konstruktionen av samvaron.

Med den socialkonstruktionistiska utgdngspunkten som grund &r det virt mal att visa att just
var syn pa verkligheten dr palitlig nog for att utgora ett vardigt forskningsbidrag. Lincoln och
Guba (1985, atergivet 1 Bryman et al. 2022) menar att palitligheten 1 studien vilar mot
huruvida studieobjektets uppfattningar formedlas péd ett realistiskt sdtt som speglar deras
faktiska verklighetsbild. Tillvigagangssittet de presenterar for att bést bekrifta synsittets
palitlighet dr genom en si kallad respondentvalidering. I denna process presenteras
tolkningarna och analysen av det empiriska materialet for de som deltagit 1 studien, med
malet att f4 bekriftat huruvida studien &r traffsiker 1 att formedla studieobjektets synsétt och
asikter for ldsaren. Fordelen med en respondentvalidering &r att den bekréftar att vi tolkat
materialet korrekt. En risk och nackdel ar att respondenterna har en idealisk bild av vad som
“borde” ha sagts och hur organisationen portritteras. Vi valde att inte genomfdra en
respondentvalidering, dels med respekt for projektets tidsram och dels enligt foljande
resonemang. Bedomningen vi gor dr att pélitlighet 1 var tolkning av studieobjektets verklighet
hirstammar fran att vi sékerstéllt en djup forstielse hos samtliga i forskningsgruppen for det
som yttrats under intervjuerna. Detta, 1 kombination med att ingen 1 gruppen var frinvarande

under ndgon av intervjuerna, gor att vi kan vara trygga med att det som formedlas i var studie
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bygger pa en god forstaelse for studieobjektet, fullt tillgédngliga transkriptioner, lag risk for

feltolkning och en vilja att avbilda organisationen pa ett opartiskt sitt.

Var uppsats palitlighet har ytterligare forstirkts genom att vi har haft en medlem 1 gruppen
som innehaft rollen som konsultchef. Detta kan enligt Lincoln och Guba (1985) ses som ett
langvarigt engagemang (eng: Prolonged engagement) da forskaren ar inforstadd i rollen, det
sociala sammanhanget och kulturen och kan dirigenom sékerstilla att studiens perspektiv ar
tillrickligt palitliga for att kunna gora ett viirdigt forskningsbidrag. A andra sidan s kan detta
leda till att var studie blir vinklad &t denne personens synsitt och forhindrar oss att se nya
perspektiv. Detta dr ndgot som har varit medvetna om under studiens gang och aktivt jobbat
for att forebygga genom att ha ett Oppet sinne for att ta in nya perspektiv, men framforallt att

ge alla forskares synsitt lika mycket utrymme.

Overforbarhet syftar, enligt Lincoln och Guba (1985, atergivet i Bryman et al. 2022) till hur
vél det gr att fora Over studiens resultat till en annan social kontext. De menar att denna
bedomning ska goras med respekt for att studien undersoker en unik kontext, och att det
darfor kan vara en utmaning att gora studiens resultat Overforbara. For att oka
overforbarheten har vi arbetat med vad Lincoln och Guba (1985, atergivet i Bryman et al.
2022) refererar till som tdta beskrivningar [eng: Thick descriptions]. Detta har vi gjort
genom att beskriva den specifika kontext som vér studie utgar frin genom att utforligt
definiera komplexiteten 1 distansledarskapet, bemanningsbranschen, det trianguléra
anstédllningsforhallandet och andra specifika forutsdttningar i den sociala kontexten for var
studie. Detta ger pa sa sitt nista forskare forutsdttningarna att sjédlv bedoma huruvida véra
resultat dr relevanta i deras specifika kontext (Lincoln & Guba, 1985, atergivet i Bryman et

al. 2022).

Tillforlitlighet, menar Lincoln och Guba (1985, atergivet i Bryman et al. 2022), bygger pa
transparens och tillgidnglighet av de arbetsprocesser som varit aktuella 1 studien, som
problemformulering, urval, anteckningsférande, och transkribering. Under studiens ging har
vi kontinuerligt arbetat med att dokumentera var arbetsprocess genom planerings- och
uppldggsdokument, intervjuguider och en projektplan. Samtliga transkriptioner finns ocksa
tillgédngliga 1 sin fulla form utan modifikationer. En drivande faktor f6r dokumentationen har
varit behovet av att redovisa vart arbete, inte bara for handledare utan dven for peer-review-
och opponentgrupper. Detta gor att vi har en utforlig dokumentation av studiens skapelse fran

borjan till slut.
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Lincoln och Guba (1985, dtergivet i Bryman et al. 2022) presenterar bekréftelsebarhet som ett
sista kriterium, déir fokus ligger vid moralitet, god tro och mojlig paverkan av personliga
véarderingar pé studiens arbetsprocess och resultat. Enligt var egen bedomning har vart arbete
hirstammat frdn en é&rlig vilja att veta mer om hur konsultchefer pdverkas pa sina
arbetsplatser. Arbetsprocessen har baserats pa tillvigagangssitt som dr erkdnda och
beprévade inom kvalitativ forskning och som enligt oss inte bara givit vardefulla resultat men

ocksa transparenta resultat som &r enkla att hirleda till sitt ursprung.

3.6 Al-anvandning

I denna uppsats har inget Al-verktyg anvénts.
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4. Analys av empiri

1 foljande avsnitt presenteras och analyseras kdrnan i studiens empiriska material. Avsnittet
inleds med en inblick i chefernas syn pd den for studien aktuella kontexten, for att sedan
behandla de forvintningar cheferna upplevde stdilldes pa dem i denna kontext samt hur
cheferna forholl sig till dessa forvintningar i sitt sdtt att leda. Avsnittet avslutas med en
vidareutveckling av vara tolkningar av materialet genom en sammanfattning av de olika

parternas roll i konstruktionen av ledarskapet.
4.1 Upplevd roll som konsultchef inom bemanningsbranschen

Den 6vergripande bild som mélas upp av konsultcheferna av sin egen roll &r att den &r véldigt
bred. Anledningen till att rollen upplevs som bred &r att konsultchefen forvéntas skota allt
fran rekrytering av nya konsulter till att forvalta och f6lja upp nuvarande konsulter och stotta
dem 1 sitt arbete ute hos kunder. Vikten av problemldsning betonas ocksé, eftersom
konsultchefen i stor utstrickning arbetar for att finnas tillgdnglig for konsulterna och hjilpa
till med att l6sa deras problem. Rollen som konsultchef genomsyras d4ven av administrativa
arbetsuppgifter som schemaldggning, fakturering och 16ner. Detta gor att manga
konsultchefer presenterar rollen som uppdelad mellan administration och en typ av personlig
kontakt som kan liknas vid HR-arbete. P4 frigan om hur konsultchefen upplever sina
arbetsuppgifter ger Lisa foljande utforliga svar som kartligger chefens roll gentemot

konsulten.

... ldsa annonser, vilja ut rdtt kandidater, intervjua dem pa telefon, intervjua
dem fysiskt, ta referenssamtal. Och sen om det leder till en anstdillning,
anstilla  upp, skriva anstdillningskontrakt, gora bakgrundskontroller,
sdkerstdlla att de far arbeta i Sverige, att det finns korkort, att de far
arbetskldder. Ja, det dr manga olika moment som man ska gora. Och sen
uppfoljningen sjdlvklart da hos kund, bdde med kund och konsult. Trivs du
bra? Funkar allting? Har du fatt en bra uppldrning? Och samma sak med

kunden da, hur det kanns och saddr. — Lisa

Det dr en ganska 360 roll, ... se till sa att allting funkar som det ska,

kontinuerlig uppfoljning och utover det kan man sdga sa dr det ganska mycket
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administrativt ocksd att se till sd att tider, fakturering, loner och sant blir rdtt.

— Erik

Den [rollen] dr vdildigt bred. Man behover ju ha koll pa ganska mycket kring
lagar och regler och olika kollektivavtal. ... Samtidigt som man ska vara en

coach for arbetarna och sd ska man ocksd vara HR. — Johan

Det ar tydligt att de arbetsuppgifter som konsultcheferna sitter med &r starkt beroende av det
specifika behovet fran konsulter eller kunder, och att den typ av behov som konsultchefen
hanterar varierar starkt. Da konsultchefen behover hantera behov som att ordna ett
anstéllningskontrakt och genomf6ra intervjuer till att kontrollera tider och 16ner krivs en bred
kompetens. Bredden i arbetet exemplifieras vidare av Maria som menar att detta dven gor det

svardefinierat.

Ja, vi brukar skamta om att ingen fattar vad vi jobbar med. Det dr sd jdikla

brett. For vi har egentligen hela kedjan. — Maria

Variationen och bredden i arbetet gor att konsultcheferna kan kontrollera hela processkedjan
frdn rekrytering till uppfoljning. Lisa forklarar hur det kommer sig att rollen &r just sa

blandad.

Rollen dr ju vildigt blandad just eftersom man har kontakten bdde med sina

konsulter och med sina kunder. Sa man dr ju verkligen mitt emellan. — Lisa

Lisa forklarar att blandningen och bredden i jobbet hdrstammar frdn konsultchefernas roll
som problemldsare for tvd separata parter samtidigt, ddr problemldsningen ofta innebir
medling av information mellan dessa tva separata parter. Detta forklaras vidare av Erik som

presenterar den dynamik som rader mellan konsultchef, konsult och kund.

Ndr vi har fdtt ut konsulter i uppdrag da blir det att arbetsuppgifter, och
fordelningen av sddana bitar ddr, skoter kunden och arbetsledarna. De
fordelar och leder arbetet pa plats. Sedan finns vi [konsultchefer] ddr for
frdagor kring anstdllning, till exempel. — Erik

Malet for konsultchefen dr darmed att f& ut konsulten i arbete och vidare att konsulten ska

behalla sitt arbete genom att finnas ddr som stdd. Denna dynamik kan dock leda till att
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konsultchefen har bristande insikt i vad som faktiskt forsiggdr pd konsultens arbete, hir enligt

David och Anna.

Jag dr inte jitte-sakkunnig i vad personen kommer fd gora. Jag kanske till och
med inte ens vet vad den personen kommer gora rent konkret. Jag kommer
veta att det [arbetet] kommer vara pa ett lager, men kanske inte specifikt vad

den [konsulten] kommer gora. — David

Man blir brevbdraren. Du hdmtar information frdn en plats och ska ge ut den
dat ett annat hall, men du dr... du dr inte ddr och har inte liksom upplevt det

sjdlv. — Anna

Detta fenomen sitts i kontrast av Emma, som jaimfor det med ett tidigare arbetssétt, dér

insynen 1 konsulternas arbete var storre.

Idag sitter vi pa huvudkontoret hdr i Norrkoping och man har inte lika néra
kontakt. ... Vi var ju pa [foretagets namn] innan och satt och loste den
[kontakten] pa plats i huset, da hade man ju sina konsulter ndra till hands
dagligen. Vi hade bara en trapp upp, sd hade de kontakt med oss pa plats dir.

Nu dr det ju mycket telefonsamtal. — Emma

Denna frankoppling fran konsultens faktiska dagliga arbete kan leda till att konsultchefen far
en distanserad syn pa konsultens anstéllning, dir fokus enbart ldggs vid att konsulten ska ta

sig till arbetet och folja sina instruktioner, ndgot som belyses av Johan.

Jag sdger inte dt mina konsulter vad de ska gora egentligen. Jag ser till att de
dyker upp pd sitt jobb och vad man gor ddr de ska och sa att kunden dr néjda

med dem. — Johan

Vad angar problemldsning poédngteras att de problem som konsultchefen hjélper till att 16sa

inte enbart berdr arbetslivet. Aven hiindelser som ir av det personliga slaget behandlas.

.. man dr ju liksom en stéttepelare for konsulterna pa alla plan. Allting ska
funka, fran arbetskldder till kontrakt, till att de ska ha koll pd sina arbetstider,
till att de vill vara lediga, till att det dr nagons mamma som har blivit sjuk och
dr jdtteledsen. Det kan vara en mdngd olika bekymmer och saker som man

handskas med hela tiden. — Lisa
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Hér anvénds ordet bekymmer for att beskriva nigra av de angeldgenheter som en konsultchef
behandlar. Detta visar pa att en stor del av den dialog som fors med konsulter bestir av att

16sa saker som inte dr som de ska. Denna uppfattning speglas av andra konsultchefer.

Sen dr det klart att, allt som oftast, dr det ndr det gar daligt sa dr det
kunderna man far prata med kring personerna, och forst da kanske jag far
prata med mina anstéillda med hur det gar. Och det dr ju roligt om man far
prata om det gdr bra men det dr vildigt sdllan man far gora det utan det

ldggs vildigt mycket tid pd det som gdr daligt. — David

Under en hogsdsong sd tror jag det gdr ut pd, eller for min del gar det ut pa

att slicka brdnder for det mesta. — Anna

Med brinder menas de akuta problem som konsulter och kunder hor av sig med, och som
konsultchefen behover 16sa pd kort varsel. Detta visar pa vikten av konsultchefens
tillgénglighet och mgjlighet att slidppa sitt arbete for att hantera komplikationer som uppstar

ute pa konsulternas arbetsplatser.

I sin helhet kan rollen som konsultchef bedomas tydlig och enkel i teorin men omfattande och
invecklad i praktiken. A ena sidan beskrivs rollen enkelt som den som ansvarar for att hitta
personal och skicka ut dem pé uppdrag. A andra sidan kan rollen beskrivas som rekryterare,
schemalédggare, coach, psykolog och HR-ansvarig samlat i en och samma roll. Detta pekar
mot att konsultchefens uppgifter pd ménga sitt &r situationsbaserade och i hog grad beroende

av konsultens och kundens efterfragan pa ledarskap.

4.2 Efterfrdgan pa ledarskap

Som konsultchef i ett bemanningsforetag framkommer det fran intervjuerna att det rader
varierande behov av ledarskap fran bade konsulter och kunder. De intervjuade betonar att
deras roll omfattar mangsidiga ansvarsomraden och att de moéter forvantningar frdn bade

konsulter och kunder. En av konsultcheferna illustrerar detta delade ansvar genom att siga:

Som konsultchef sa har vi uppdelat kundansvar hos oss och hos varje kund sd
har man x antal konsulter, sa forst har man kundansvar, sedan har man

personalansvar kan man sdga och vi skoter, det dr en ganska 360-roll. — Erik
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Erik beskriver att ledarskapet efterfrigas av bade kunden och konsulten i den trianguldra
relationen med en konsultchef. Med kundansvar avses det ansvar som kunden efterfragar,
medan personalansvar avser det ledarskap som konsulten behover. Detta skapar en situation
dédr det som forvéntas av konsultchefen ibland kan kollidera med olika intressen fran bade

konsulten och kunden. Flera av de intervjuade konsultcheferna beskrev denna situation.

[Det] finns manga utmaningar. Jag tycker ibland att det dr en utmaning att
man hamnar lite i kldm mellan kund och konsult. Vi har haft lite bekymmer hos
en av mina kunder med att kunden tycker att konsult, vissa konsulter, inte har
fungerat hundraprocentigt och man far liksom en sida ifran kunden och sen far
man en helt motsatt sida ifran konsulten som ser det pa ett helt annat sdtt och

har en helt annan bild utav vad som har hdnt. — Lisa

Lisa lyfter fram att en av de storsta utmaningarna som konsultchef &r att balansera olika
intressen fran bade kund och konsult. Detta kréver ett ledarskap som &r bade flexibelt och
anpassningsbart for att tillgodose behoven hos bédde kund och konsult, samtidigt som det
sakerstdller effektiv kommunikation sa att alla parter dr ndjda. Konsultchefen Erik beskriver

ocksa denna utmaning.

Det dr ju saklart individanpassat och situationsanpassat, sa ddr skulle jag
sdga att det dr ganska viktigt just med relationer bdade mot kunder och

konsulter. — Erik

Detta citat framhdver det flexibla ledarskap som &r nodvindigt for en konsultchef. I rollen
som konsultchef kridvs det att man hanterar omfattande ansvar och moéter krav pa ledarskap
fran bdde konsult och kund. Denna dynamik leder till en relation dir det dr avgdrande att
konsultchefen &r béde flexibel och anpassningsbar. Dessutom dr ett vilutvecklat

ménniskokdnnande nddvindigt for att effektivt kunna navigera i ledarrollen.
4.2.1 Konsulternas efterfragan pa ledarskap

Samtliga av de intervjuade cheferna uttrycker att deras ledarskap &r véldigt varierande. I de
branscher dér foretaget hyr ut sina konsulter skiljer sig jobberfarenheten bland konsulterna.
Det maste ddrigenom ske en anpassning fran konsultchefernas sida i hur de utovar sitt

ledarskap.
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Konsultcheferna beskriver att de konsulter de hyr ut varierar mycket i1 arbetserfarenhet och
kriver ddarmed olika former av ledarskap. De konsulter som &r mindre erfarna i
bemanningsbranschen behdver ett mer intensivt ledarskap dar flertalet konsultchefer upplever
att de maste vara mer nérvarande, utdva ett mer intensivt ledarskap och ge tydligare
instruktioner. A andra sidan upplever konsultcheferna att mer erfarna konsulter ir mer
sjdlvgaende och krédver ett mer passivt ledarskap. For att kunna erbjuda sa effektivt ledarskap

som mojligt betonar nagra av konsultcheferna vikten av att bygga relationer for att lira kdnna

Alla har olika arbetslivserfarenheter. Vi far in vildigt manga. Vi anstdller ju
madnga som dr, det hdr dr den personens forsta jobb. Det kan ju vara att man
kanske inte ens har bott i Sverige speciellt linge. Spraket dr ganska daligt.

Ddr mdste man ju liksom vara med och stétta vildigt mycket. — Lisa

Skulle kunna vara IT-support eller en HR sa har jag ju ett sdtt att
kommunicera. Har jag en maskinoperator, lite spraksvag i 19 dar, sa klart att

Jjag moter individen pd den nivdn hen dr. — Sara

Ddr dr samma personal pa ett uppdrag i en lingre period och det kinns i de
fallen som jag har haft industrikunder ddr det dr lite mer sjdlvgaende. For de
som brukar kéra inom industri, de dr oftast rdtt sa erfarna, kompetenta inom

deras omrade. — Erik

konsulten och forsta vad denne efterfragar i ledarskapet fran konsultchefen.

David och Emma understryker noggrant hur viktigt det dr att forstd vad konsulterna
efterfrigar och hur man bor anpassa sitt ledarskap efter vad som fungerar bast for varje

individ. Detta framhéver hur konsultens behov och onskemédl direkt paverkar och formar
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Man har mdrkt vad konsulterna kanske mer efterfragar. En liten sak for en
konsult, eller som jag kan uppfatta som en liten sak, dr en stor sak hos dem.
Oavsett vad det dr for typ av fragor som konsulten belyser och ndmner sd dr

det nagonting som man mdste ta till 100% allvar. — David

Men vi har en frdaga ofta pa intervjuer som man kan frdaga. Hur tycker du att
jag ska vara? Da kan man fa lite tips och rad ddrifran. Sen har man ju
konsulter som man pratar med lite mer, till exempel pa plats och som
forklarar att det dr jdttehdrligt att du alltid dr hdr och hdlsar pd och tycker

det dr jdttekul. — Emma



konsultchefens ledarskapsstil, vilken i stor utstrickning dr formad av och beroende av

konsulternas specifika forvintningar pa ledarskapet.

Nér de intervjuade konsultcheferna ombads specificera vad konsulterna framst soker i deras
roll och ledarskap, betonade de flesta att det priméra behovet ligger inom det administrativa
omradet. De framholl att konsulterna oftast behover stod med schemaldggning,

l6oneadministration och andra administrativa uppgifter.

Jag tror att de forvintar sig nog egentligen mest bara det hdir elementdra, att
de vet vart de ska, att det finns ett schema inlagt for dem, att de far sin lon i

tid och att den ska vara rdtt. — Lisa

Men det dr ju vdldigt sd hdr egentligen basic saker som jag bara ska losa sd
klart och som jag tror att konsulten ocksad kinner. Jag kan inte uppleva att de
egentligen stdller ndagra andra krav pda mig utan det dr hogst skdliga krav

skulle jag vilja sdga. — Lisa

Forst och framst vill personerna ha rdtt I6n och veta vad de ska gora. Den ska

bara sitta, det ska inte vara tummar pd det. — David

Denna syn kan uppfattas sé att de grundliggande forvantningarna pa dem é&r att de ska
fungera som administratorer for konsulterna, och att en del konsultchefer inte kidnner av nagra
ytterligare krav pé sin ledarroll utifrén vad konsulterna efterfragar. Denna efterfragan kan till
stor del forklaras av att konsultcheferna har en distanserad relation till sina konsulter d4 de
inte befinner sig pa konsulternas arbetsplatser, vilket 4r ndgot som konsultcheferna i hog grad

tar upp som en stor utmaning i rollen som konsultchef.

Jag blir ju inte lika ndra dem oftast utan att de oftast fdar den dagliga
stottningen dd som sagt ifran arbetsledaren pa plats ... till manga blir jag ju
mer bara en administrativ stottepelare som sagt, “ldgg in ledigt pa mig, ldgg

in semester” och sd ddr. — Lisa

Lisas beskrivning av en administrativ stittepelare belyser en central aspekt av synen pa
konsultchefernas roll, dir de upplever att deras framsta uppgift dr att hantera det
administrativa arbetet. Detta medan arbetsledarna hos kunden ansvarar for storre delen av
ledarskapet och ser till att arbetet utfors effektivt och korrekt pa arbetsplatsen. Dessa

erfarenheter som chef kan jimforas med rollen som en forélder till en skolelev. Fordldern
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ansvarar for att allt det praktiska runtomkring 4r i ordning, medan skolan och ldrarna ser till
att eleven, det vill sdga konsulten, utfor sina skoluppgifter korrekt och ldr sig sina
arbetsuppgifter under processen. For att effektivt agera som en administrativ stottepelare for
konsulterna understryker méanga konsultchefer vikten av att vara stindigt tillgdngliga for

konsulten.

Jag ska finnas tillgdnglig for dem och kunna svara pd frdagor. Jag mdste vara

pdldst for det dr mig de kommer till med fragorna. — Maria

Beskrivningen fran Maria ger uttryck for en uppfattning dir den underordnade betraktar
konsultchefen som en problemldsare och efterfrdgar att konsultchefen ska ha svar pa alla

mdjliga frdgor men framst ndr det géller de administrativa frdgorna.

Jag jobbar pa ett lite mer annorlunda sdtt, det dr vdl lite ddr min
tillgéinglighet kommer in med att jag har svarat pa helger. Jag svarar langt

innan och efter min arbetstid. — Anna

Vi har ju liksom typ telefonerna pd 24—7 sa de kan ju alltid ringa och sms-a

och sa. — Emma

...min telefon ringer konstant. Men jag ser det som mitt sdtt att finnas

tillgdnglig ndr jag inte alltid dr ddr. — Maria

Konsultchefernas betoning pa deras stindiga tillgidnglighet understryker hur viktigt det dr att
alltid vara tillgdngliga for konsulterna, svara pa deras fragor och agera bade som en
administrativ stottepelare och problemldsare. Att stindigt vara beredd pa att en konsult kan
ringa med ett brddskande problem dr ndgot som ménga konsulter ser som avgoérande, men

som ocksa utgdr en utmaning och komplicerar arbetet.

Sa ddr dr det dnda viktigt att, tycker jag i alla fall, att sticka ut pad det sdttet
att du finns tillginglig och det dr ddr lite tiden kommer in ocksad. Det hdr dr
lite mer av en livsstil, till slut. Det dr inget 7—16 jobb... Konsulter pratar, du
som chef kan faktiskt fd ett ganska daligt rykte for att du inte svarar i telefon

eller for att du inte har dterkopplat under en dag. — Anna

Anna framhéver att tillgédngligheten &r bade nddvindig och starkt efterfrdgad 1 hennes roll,
samt att det dr en aspekt som verkligen definierar rollen som konsultchef. Dock framhaver

konsultcheferna inte enbart den administrativa stottepelaren och problemldsaren som vad som
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efterfragas i1 ledarskapet av konsulterna. Nigot som ar framtrddande &r dven deras roll som en

emotionell stdttepelare.

Det dr klart att det var situationer med personer som har haft det jdttesvdrt

privat. Da behéver man ta till den hdr mjuka sidan. Man har suttit som Dr.

Phil. — David

Jag sdger ofta till konsulterna att du dr en del av foretaget du dr uthyrd pd.
Sen sd har du mig som en stéttepelare i ryggen. Ar det ndgonting som du

kdnner att du inte vill ta med kunden, ta det med mig. — Maria

Beskrivningar fran David och Maria ger uttryck for en upplevelse av att konsulterna
efterfragar ett mer emotionellt ledarskap dér de har en person som de kan prata med om bade
arbetsrelaterade problem de inte vill ta med sin arbetsledare, men ocksd mer privata saker
som inte nodvéndigtvis behdver vara arbetsrelaterade. Konsultchefen Maria beskriver ett

typiskt exempel pa hur ett saidant samtal kan se ut.

Men alltsd de flesta saker dr en irritation i stundens hetta. Att man bara dr sd
javla lack och da ringer man till mig och spyr lite och sen sd har man fatt ur
sig det sd kanske det inte var sd farligt. Men sd far de, konsulterna
framforallt, jdttegdrna anvinda mig till det. Om du bara behover spy ur dig
det hdir och jag kan sdga, ja men alltsd jag vet att det hdr har varit lite
halvdant. Vill du att jag pratar med dem? Eller ska du ta det med dem forst?
“Ja men jag kan ta det sjilv’. For oftast sa behéver de bara att ndagon

lyssnar. — Maria

Denna beskrivning antyder att konsultcheferna kénner att konsulterna ser dem som en form
av psykolog eller terapeut och forvantar sig ett ledarskap som prioriterar emotionellt stod. Vid
problem pé arbetsplatsen forvintas de ofta agera medlare mellan kunden och konsulten. Detta
visar att konsultcheferna upplever att det forvantade ledarskapet karaktiriseras av emotionellt
stodd som striacker sig bortom enbart administrativa uppgifter sdsom semesterhantering och
l6neutbetalningar. Enligt konsultchefernas berittelser uppfattar de sin roll som en resurs dir
konsulter kan diskutera sivél arbetsrelaterade problem och relationer med kunder, som
privata frdgor som inte direkt anknyter till deras professionella roller. Andra konsultchefer
delar sina erfarenheter om hur konsulter ibland efterfragar ett mer motiverande stdd, antingen

i form av att fa tips eller genom att fa mer motivation direkt fran konsultchefen under arbetet.

27



Jag forstar att det inte dr roligt, men kan du géra det i tvd dagar i alla fall.

Och ja, men forsoka liksom peppa dem lite, ger dem tips och tricks. — Johan

Men personer som man vet har ett driv som dr duktiga. Ddr dr det klart att om
man bérjar se att det borjar trassla till det och att personerna dr pd en ddlig
trend. Da far man ju kliva in och se hur mar du egentligen. Dd gér man

sddana aktioner och sdkerstdller att det inte dr ndgot knas. — David

Dessa berittelser fran konsultcheferna tyder pé att de upplever ett behov av ett coachande
ledarskap, sidrskilt ndr konsulter inte presterar vil. Detta kan bli problematiskt med tanke pa
ansvarsfordelningen mellan konsultchefen och kunden. Formellt sett bor detta coachande
ledarskap hanteras av kunden, men vissa konsultchefer mérker att &ven de forvéntas erbjuda
denna typ av stod. Efterfragan av en emotionellt stottande konsultchef varierar beroende pa
vilket stdd konsultcheferna uppfattar att konsulterna behdver och hur konsultchefen viljer att
nidrma sig situationen. Denna situationsanpassning mellan att ge emotionellt stdd och

motivera konsulten illustreras vil av konsultchefen Johan.

Sen dr det ju sa att vissa behover en arm runt axeln. Vissa behover man

sparka pd rumpan. — Johan

Sammanfattningsvis varierar konsulternas behov av ledarskap betydligt, och det ledarskap
som efterfrdgas av konsultcheferna maste anpassas 1 hog grad baserat pd vad varje enskild
konsult efterfrdgar av sin chef. Detta understryker vikten av flexibilitet och lyhordhet i
konsultchefens roll for att kunna tillgodose de skiftande och specifika behov hos varje
konsult de dvervakar. I huvudsak efterfragar konsulter att deras chefer fyller en administrativ
roll, vilket innebar att hantera schemaldggning, 16nefragor och andra praktiska uppgifter som
traditionellt forknippas med en konsultchefs arbete. Samtidigt finns det ocksa ett 6kat behov
av emotionellt stod, diar konsulterna Onskar att deras chefer antar en roll som liknar en
psykolog eller en terapeut. I denna roll forvantas konsultcheferna erbjuda stod och rddgivning
for personliga fragor som konsulterna star infor. Denna dualitet 1 forvéntningar stiller hoga
krav pa konsultchefernas formaga att balansera det administrativa ansvaret med ett mer

personligt och emotionellt stod.
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4.2.2 Kundernas efterfragan pé ledarskap

I bemanningsbranschen bildas det en trianguldr relation mellan kund, konsultchef och
konsult, diar bade konsultchefen och kunden delar ansvaret for konsulten. Denna

ansvarsfordelning dr ndgot som beskrivs av Emma.

Hos mig ligger det liksom att kunden eller att konsulten skoter de hdr simpla
grejerna. Komma i tid, rasterna och skéta sitt arbete. Eftersom att vi inte dr
pa plats sd ligger det pa kunden att deras arbetsledning ska se till att vara

konsulter kommer upp i arbetstempo. — Emma

Denna uppfattning pa ansvarsfordelningen innebdr att kunden ska ta pa sig en storre
ledarskapsroll. Det eftersom arbetsledaren finns pa plats och har battre insyn i det faktiska
arbetet och dirmed kan leda konsulten pa ett mer effektivt sitt. Konsultchefen a andra sidan,
hanterar mer av de Overgripande forvaltningsuppgifterna. Denna uppdelning existerar
eftersom konsultcheferna oftast inte dr nérvarande pa arbetsplatsen och ddrmed har begransad
insyn i det dagliga arbete som konsulterna utfor. Denna ansvarsfordelning dr dock inget som

alltid ar helt klart och beror mycket fran kund till kund.

Jag skulle sdga att just inom lager-logistik, ddr dr det mer hands-on for oss
konsultchefer ddr kortare uppdrag. Det dr ddr svinger lite mer och man far
vara med i processen hos kunden lite mer. Industri-verkstad och andra sidan
ddr dr det lite mer... Ddr dr samma personal pd ett uppdrag i en ldngre
period och det kinns i de fallen som jag har haft industrikunder diir de dr lite

mer sjdlvgdende. — Erik

Eriks beskrivningar ger uttryck for att det finns en stor variation i vad konsultcheferna
upplever att kunderna efterfrdgar nir det géller ledarskap och speciellt nidr det kommer till
olika branscher. Denna situationsanpassning nir det géller erfarenhet dr en aspekt som lyfts

fram av flera konsultchefer.

Man kan diskutera mer brett. Vissa kunder tdl att man sdger som det dr. Vissa
kunder gor inte det. Det dr ocksa sa att man har fdtt ldra sig att den hdr
behéver agera pd det hdr sdttet, hir behover jag agera pa det hdr sdttet. —

Emma
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Ar det foretag som dr van vid bemanning, jobbat mdnga dr med bemanning,
da brukar de ta mer ansvar sjilva och vissa kunder de dr kanske lite nyare sa

att da blir det att dd far man stétta dem lite mer. — Erik

Emmas och Eriks citat visar att konsultcheferna uppfattar att olika kunder har varierande
efterfragan pa ledarskap. Dessa krav grundar sig frimst pa kundernas erfarenhet och hur vana
de &r vid att hantera tillfdlliga konsulter och leda dem effektivt i arbetet. Kundens erfarenhet 1
bemanningsbranschen paverkar dven deras kunskap och arbete med ansvarsfordelningen av
konsulter. Konsultchefernas uppfattning ar att mindre erfarna kunder inte har samma djupa
kunskap ndr det giller att hantera sérskilda situationer med konsulter, vilket gor att

konsultcheferna upplever denna ansvarsfordelning som komplex och inte alltid helt tydlig.

Jag kan ofta ha diskussioner med kunder om att, har de ett klagomal pd en
konsult sd fragar jag alltid: Har du pratat med konsulten? Vildigt ofta sd dr
svaret: Nej men det dr vl ditt jobb? I den hdr fragestdllningen sd blir jag sd
hdr. Ja fast den jobbar hos er. Ni har ett ansvar att ldra ut rdtt saker till
personen. Den kanske har missuppfattat. Det kan vara sd enkelt. Och dd dr
det valdigt svdrt for mig att ga in. Da blir det ndstan lite for mdanga kockar i

soppan. For att jag kanske inte kan forklara vad den har gjort fel. — Maria

Marias beskrivningar tyder pd att vissa kunder forvéntar sig att konsultcheferna sékerstéller
att konsulterna utfor sitt arbete effektivt och korrekt. Detta antyder att konsultcheferna
uppfattar att vissa kunder kriaver ett mer omfattande ledarskap fran dem, déir de inte bara ska

hantera administrativa uppgifter utan dven erbjuda ett mer coachande ledarskap.

Da hade jag hans kunder och sd ringde kunden och sa, du, var dr [personens
namn]? Han har inte varit hdr pa tre veckor. For det forsta dr det
Jdttekonstigt att kunden ringer efter tre veckor och sdger att han inte har varit

ddr. — Maria

Marias berittelse visar att kunderna forvintar sig att konsultcheferna ska hantera situationer
inom den dagliga verksamheten, istdllet for att sjdlva ta ansvar for det d& det finns
arbetsledare pa plats som ska ha ansvar och leda den lopande verksamheten. Vidare har
berittelser fran konsultcheferna visat pa att kunder forlitar sig pa att konsultchefen ska

hantera konsultens beteende, 4ven 1 mer dramatiska situationer.
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Och vi far ett samtal fran kunden och bara, ni mdste nog komma hit. Nu dr det
en av konsulterna som har knivhotat den andra. Och man bara, vad séiger du?

— Maria

Citatet fran Maria visar pa att dven 1 véldigt kritiska och dramatiska situationer forlitar sig
kunderna pa att konsultcheferna ska hantera situationen. Vidare framgar det fran
konsultchefernas uppfattningar att kunderna har hoga prestationskrav pd konsulterna och att

de forvantar sig att konsultcheferna ska bidra till att f4 konsulterna att prestera.

Det dr ju vad kunden vill att den ska géra. Han far komma med ett ben. Han
far halta. Han ska komma hit och jobba. Jag dr ju lite mer liksom. Ja men ta
tva dagar och vila efter operationen. Men jag blir ju lite liksom pressad av
kunden att sen vara hdardare mot konsulten. Och da forsoker jag ocksa fd
konsulten att forstd att det dr inte vad jag vill utan du behover det. Kunden

forvintar sig det av oss. — Johan

Citatet frdn Johan visar pd konsultchefernas uppfattning att kunderna inte alltid har en
ménsklig och forstdende sida nér det kommer till konsulternas varierande prestationer. Det
tyder pa att de ser konsulterna som en resurs och krdver att konsulterna alltid ska vara
ndrvarande och prestera pd arbetet och inte alltid forstar anledningen bakom prestationen.

Detta dr nadgot som konsultchefen Johan beskriver i en annan situation.

Ja, ddr har jag stott pa lite problem ibland for det hdnder att en kund hér av
sig till mig. En arbetsledare: Ja men Simon hdr, det ser ut som att han inte vill

vara hdr. Han dr vdildigt omotiverad. — Johan

Detta tyder pd att konsultcheferna upplever att kunderna efterfrigar att de ska leda och
motivera konsulterna i det verkliga arbetet for att sékerstélla konsulternas prestation. Johan
framhéver att konsultchefer star infor utmaningen att motivera och inspirera konsulter att
arbeta mer effektivt, speciellt under omstindigheter dir deras insyn i1 det faktiska arbetet ar
begriansad och dir kommunikationen sker pa distans. Denna situation betraktas som en
betydande utmaning for konsultcheferna. De ndmner exempel diar kunden onskar ett mer
omfattande och praktiskt ledarskap fran konsultchefens sida. Detta innebér att konsultchefen
forvintas inte enbart hantera de psykosociala aspekterna, sdsom konsulternas trivsel, utan
ocksé aktivt ingripa for att garantera att konsulterna levererar goda arbetsprestationer. Denna

utvidgade roll liknar en fordldraroll dér konsultchefen tar ett vergripande ansvar for bade de
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mjuka och de hirdare, mer praktiska delarna av arbetet. Denna upplevda efterfragan pa en
dubbel ansvarsroll skapar en komplex dynamik dér konsultchefen maste balansera mellan att
vara en stddjande mentor och en effektiv arbetsledare, vilket kan féra med sig utmaningar i

savil rollen som 1 arbetsrelationerna.
4.3 Konsultchefernas upplevda ledarskap

Aven om konsultcheferna pa foretaget generellt upplevde likartade forvintningar pa sitt
ledarskap, avsldjade deras erfarenheter att olika konsulter och kunder hade varierande behov
och efterfragan av ledarstilar. Analysen av deras upplevelser har identifierat tva huvudsakliga
ledarskapsstilar som skiljer sig &t baserat pa konsulternas och kundernas forvantningar. En
del av konsultcheferna betonade ett fokus pa att anpassa sitt ledarskap for att direkt mota
konsulternas behov av stdd och vigledning, medan andra prioriterade kundernas krav pa
effektivitet och resultat. Vidare finns det uttalanden fran vissa konsultchefer som inte entydigt
passar in i nagot av dessa perspektiv, vilket indikerar att de befinner sig i en slags grdzon dér
de balanserar mellan att uppfylla bade konsulternas och kundernas skiftande forvantningar pa

ledarskap.
4.3.1 Relationsbyggande, tillgdnglighet och trygghet

Grunden for relationen mellan konsultchef och konsult handlar om att bygga tillit och
fortroende dem emellan. Detta borjar redan under intervjun, men bearbetas ocksa
kontinuerligt under anstéllningen. Under arbetsintervjun sa finns det utsatt tid for konsultchef
och konsult att faktiskt lira kidnna varandra. Detta &r &ven nagot som prioriteras, ofta till foljd
av att tjdnsterna ar av enklare karaktir och personens personlighet och motivation snarare star
1 centrum. Dédremot sd finns det ménga ganger en tendens till att intervjuerna ar korta till foljd
av tidsbrist frdn konsultchefernas sida eller kunders behov av konsulter pd kort varsel. Detta
leder 1 sin tur till att intervjuerna snarare blir ytliga och att man missar en viktig del i

relationsbyggandet.

Antingen har du en intervju som dr pd tio minuter och far det ytligare och inte
har en aning om vem som kommer ut i arbetsplatsen sen eller sd avsdtter du
en hel timme och pratar om allt mellan himmel och jord, och jag, i alla fall,
ldar kinna en person vildigt mycket bdttre pd det sdttet och gd in mer

djupgdende. — Anna
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Detta dr ocksa ett problem som aterkommer nér konsulter passas mellan konsultchefer och

olika uppdrag utan att triaffa sin nya konsultchef.

Det kan vara till exempel min kollega [kollegans namn] som anstdllt en
person. Sen gdr hon pd mammaledighet och helt plotsligt sa kommer jag. ...

Det dr ungefdr som att man ska uppfostra ndagon annans unge. — Johan

Intervjuerna dr valdigt viktiga, inte bara for att skapa tydlighet i vad rollen som ambulerande
konsult faktiskt innebédr, men dven for att lira kénna konsulten pa ett personligt plan och
skapa en personlig relation vilket flertalet konsultchefer pekar pa ar en mycket viktig del 1
deras ledarskap. Dels for att konsulten ska kénna sig som en del av organisationen och kdnna
ett storre virde av sitt jobb, men ocksé att de bidrar till nagot storre och att ens jobb och

prestation faktiskt padverkar andra manniskor.

Om jag [konsulten] gor fel sd, blir det inte sa att det dr bara ett foretag, utan
man kanske har en ndra relation till sin chef, och man kinner att man gor

gynnar chefen ocksd. — Anna

Mitt mdl i mitt ledarskap dr att jag ska ha ett fortroende for vara konsulter,
mina anstdllda, att de ska kinna en tillhérighet och att kunna vinda sig till

mig och att det inte ska kdnnas konstigt for dem. — David

Da tror jag konsulten, om vi har en tdt dialog, kdnner ett ansvar att inte svika

mig sd att den gor ett bra jobb. — Johan

Pa sd satt pavisar detta en dmsesidighet i relationen diar man genom relationsbyggandet visar
att man bryr sig om varandra, och att jobbet inte bara blir ett jobb. For att behalla detta sa

maste relationen upprétthéllas, ndgot som Lisa framhéver.

Men ett fortroende dr inget heller man kan forvdintas att fd, utan det dr

ndgonting som mdste byggas upp pad vigen. — Lisa

Déarmed kravs att relationerna underhalls for att ett fortroende ska finnas kvar. Detta gors
genom att man under anstillningens géng stéller upp for varandra, men det handlar ocksd om

att forstd inneborden av sitt jobb och att konsulten ocksé ska ha forstéelse for sin konsultchef.
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Pé detta sétt bygger man upp en relation som dr mycket baserad pa ett givande och tagande
till f6ljd av den personliga aspekten. Utdver dmsesidigheten for att bevara dessa relationer sa
jobbar konsultcheferna med 6ppen och arlig dialog dér mycket fokus laggs vid tillganglighet
och att alltid vara diar for konsulten. P4 s& sitt sd bygger man upp ett fortroende, och

konsultchefen ses som en trygghet for konsulten och tar en roll som ndgon som man alltid

Jag forséker vara fortroendeingivande sd att de kdnner sig trygga i sin
anstdllning sd att de inte gdr runt och oroar sig. ... Kan jag stdilla upp for min

konsult? Sd kan jag fa tillbaka det genom att den stdller upp for mig. — Johan

Har jag suttit och lagt ner den hdr tiden pa den hdr individen och ser till att
den faktiskt har kommit ut och kan forsorja sig i sin familj, betala sina

rdkningar, det ska liksom finnas ndagon tacksamhet ddr. — Anna

kan fA stottning av.

Genom att dd visa att man bryr sig om konsulterna och har en 6ppen dialog sa bygger man pa
den personliga relationen som pa sétt och vis kan liknas vid relationen mellan en férdlder och
ett barn. Denna liknelse kan utvecklas med att konsultchefen blir en trygghet som man alltid

kan vinda sig till, vilket 4ven dr ndgot som &terspeglas i konsultchefernas bild av sitt eget

Att man dnda forstar att den man jobbar med dr en person ocksd och att man
dnda finns ddr for sina konsulter. Det dr okej att de far prata av sig idag. De
far liksom, om det dr nagonting hemma, de ska kdnna sig trygga med att vaga
prata med mig. Jag kdnner vdl dnda att jag har fatt mer av mina konsulter ndr
man har en drlig kommunikation med dem. Att de dnda vdgar lita pa en

tillbaka. — Emma

De dr mer dppna och dr mer mottagliga for att sasom jag vill att de ska vara
Ooppna mot mig, dr ju jag lika éppen tillbaka, sa det handlar ju inte bara om

att jag ska ldra kinna dem, utan de ska ldra kdnna mig ocksda. — Anna

ledarskap.
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Denna relation &r dock svar att underhdlla till foljd av det stora antalet konsulter som
konsultcheferna har under sig, men &ven till stor del till f6ljd av distansen som ledarskapet

innefattar.

De [konsulterna] ska kdnna en tillhorighet och att kunna vinda sig till mig
och att det inte ska kdnnas konstigt for dem. Och det blir ju ndgonstans i det
hdr en paradox ndr man upplevs som att man dr ldingre ifrdn dem.

— David

Distansen mellan konsult och konsultchef leder till att konsultchefen far starkare relationer

med de 1dgpresterande konsulterna och de hogpresterande faller pd sé sitt i glomska.

Ju mer problem en konsult skapar, med tanke pd att det kanske da dr mycket
frdanvaro eller problem med ndgon misskotsel eller liknande, da far ju de
ocksa mer fokus. Och da har man ju en tdtare dialog oftare med de

konsulterna som kanske inte fungerar hundraprocentigt. — Lisa

Detta far sedan foljden att de hdgpresterande konsulterna interagerar mindre med
konsultcheferna och uppfattar inte ledarskapet som tudelat mellan kund och konsultchef, utan
uppfattar endast kunden som sin ledare. Detta far dven effekten av att man inte ser
interaktionen med sin chef fran foretaget som nagot positivt, utan snarare ndgot som man vill

undvika.

Och det dr ju roligt om man far prata om det gar bra men det dr vdldigt
sdllan man far gora det utan det ldggs vildigt mycket tid pa det som gar
daligt. Det dr ju oftast det som dr sa himla akut hela tiden. Sa att ha méte med
ens chef dr oftast inte skitpositivt ndr man blir kallad till det. Det dr vildigt
sdllan som man kallar till ett mote ddr man far berdtta hur duktig personen dr.

— David

Detta 1 sin tur visar hur viktig daglig och spontan interaktion och uppfdljning med
konsulterna dr for att inte bara trycka pa nér det gir daligt, men ocksa nir det gir bra. Till
foljd av den begrinsade tid som konsultcheferna har och att det leder till att konsulter ibland
faller i glomska kan det saledes leda till att de inte ser sin konsultchef som varken ledare eller

chef.
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Det kinns konstigt att kalla mig chef. “Jag har aldrig pratat med dig”.
— Johan

“Men vada du dr aldrig pd plats, du kan inte vara min chef.” Utan de ser sina

arbetsledare pa plats som chef. — Emma

Foljaktligen kan den tillhdrighet man strdvar efter att uppnd ga forlorad nir dessa
interaktioner uteblir, vilket leder till att relationen mellan konsult och konsultchef férsamras.
A andra sidan #r detta inte ndgot som verkar bekymra andra konsultchefer. Utan s linge de
presterar och kunden &r n6jd med dem, sa spelar det ingen roll vem konsulten ser som sin

ledare eller chef.

Du behéver inte se mig som en chef, men gor ett bra jobb ute hos kunden.

— Johan

Till £6]jd av detta betonas dock vikten av kundbesdk och att visa sig for konsulterna. Detta &r
nagot som konsultcheferna lyfter fram vara av stor vikt néir ledarskapet till i huvudsak utfors

pa distans.

[Vid kundbesék] Gar man runt och gar ut till kunderna och frdagar sina
konsulter hur mdr du, hur dr ldget? Och dndd visar att man bryr sig ... Man
visar att man finns ddr for sina konsulter. Att man dr forstdaende i relationerna

oavsett vilken det dr. — Emma

Men den hdr rundan gdar man och gar runt och pratar liksom alla konsulter
som dr pd plats, ser till att triffa sa mdanga som det bara dr mojligt ... Det

blir en trygghet tror jag bade for konsulterna och kunderna. — Lisa

Ja, men ldra kdnna en person pa ett biittre sdtt. Man far vildigt mycket ut av
att liksom dka ut och beséka kunder. ... Du har tid for att liksom grotta in dig i

personer pd ett helt annat sdtt. — Anna

Till stor del handlar det om att konsultcheferna under dessa tillfallen far mojlighet att vara
personliga med sina konsulter, f4 dem att kdnna sig sedda och uppskattade och trygga i sin
arbetsplats, men ocksd snappa upp fragor som konsulterna har som annars undviks for att
man inte har sin chef i nirheten. Darigenom har man en mgjlighet att uppmérksamma de som

annars faller 1 glomska och kundbesdken blir dirmed en véldigt viktig del 1 ledarskapet.
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Konsultcheferna upplever dock ocksa att distansen kan tillféra positiva effekter, sasom att

man blir tagen mer seridst av sina konsulter och att ens roll blir mer professionell.

Sd att sitta distans och ha en typ av ledarroll for mig har varit mycket enklare.

Man blir mer seriost tagen. — Emma

Att ens ledarroll att man har blivit lite mer professionell. Eller jag uppfattar
det som att man dr lite mer professionell. Da dr det mer uppstyrt ndr man dr
pd distans pa det sdttet dn att man mer dr i ndrheten. For ndr man vdl tar till

mdten sad blir det ordentligt. — David

Att man far en mer professionell relation skulle ddremot kunna leda till att den personliga
aspekten i relationsbyggandet fallerar som tidigare betonats som en betydande del i att bygga
fortroende och att uppfattas som en trygghet. A andra sidan underlittar denna aspekt deras
styrning av konsulten och markerar den tydliga gransen mellan kompis och chef eller ledare
som flertalet av konsultcheferna lyfter som en viktig del i relationsbyggandet. Detta dr en
balans som betonas att vara svar att halla, men flertalet av konsulterna betonar ett ménskligt
ledarskap 1 denna del for att visa att man fortfarande dr chef, och att man inte har en

vinskapsrelation.

Jag forsoker dndd vara personlig. For det tror jag ocksa blir lite nyckeln ndr
man inte dr pd plats. Att man dndd kan visa att jag dr en mdnniska och du dr
en mdnniska. Jag tror inte att jdttemdnga ser mig som en strding chef. Utan

mer som ndgon de kan vinda sig till. — Maria

Malet med relationsbyggandet dr dock 1 slutet att ldra kénna sin konsult for att veta hur den
enskilda individen fungerar och hur denne ska behandlas for att den ska bli sa n6jd som
mojligt pé sin arbetsplats. Pa sa sétt leder relationsbyggandet till mojligheten att anpassa sitt
ledarskap efter person och situation. Detta dr ndgot som konsultcheferna lyfter ar av stor vikt
for att kunna utova rétt typ av ledarskap och dirigenom maximera resultaten fran konsulten
sé att den gor ett sa bra jobb som mgjligt. Detta da en ndjd konsult ger en ndjd kund och
framgang for alla parter. Det leder dven till, som tidigare ndmnt, att konsulten kdnner en viss
plikt mot sin konsultchef att prestera, och pa sa sitt sétter dven relationen en viss press pa

konsulten.

Om jag har en god relation till min anstdllde och den dr nojd med mig som

chef, da har jag en person som kommer i tid. Jag har en person som skoter
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sina raster. Jag har en person som lyssnar pd mig och jag har en person som

dr duktig pd sitt arbete. Har bra ndrvaro och trivs pa sitt arbete. — Anna

Men det som gor det vdrt att fd en bra relation dr att da vet jag liksom vad
personen gar for. Jag kan lita pa personen mera. ... Sa blir det en bra produkt

som vi sen kan skicka ut till vara olika kunder. — Johan

Sammanfattningsvis ~ grundar sig  konsultchefernas ledarskap vildigt mycket i
relationsbyggande och 1 synnerhet i att ldra kéinna konsulterna for att battre kunna anpassa sitt
ledarskap efter varje individ. Detta &dr 1 syfte att skapa tillit och framstd som
fortroendeingivande for konsulten och visa att man &r en person som man alltid kan vénda sig
till ndr man har problem eller funderingar. For att bygga relationer 14ggs mycket fokus pa
tillgédnglighet, 6ppen och drlig dialog, samt att vara personlig, men samtidigt inte bli for nira
konsulten och fa en allt for vinskaplig relation. En utmaning i relationsbyggande &r dock den
distans som préglar relationen mellan konsult och konsultchef, vilket i sin tur betonar vikten
av kundbesok och att da trdffa konsulten ansikte mot ansikte. Syftet med relationerna é&r
diarmed att de ska kdnna delaktighet i organisationen och som en del av nagot storre. Utover
detta sa syftar relationsbyggandet dven till att skapa fortroende och ta ett psykosocialt ansvar
for konsulten, samt att ge sig sjdlv mojligheten att person- och situationsanpassa sitt

ledarskap.

4.3.2 Tydlig kommunikation och coachning

Det finns ett framstdende monster 1 hur konsultcheferna understryker tydlighet 1 sin
kommunikation med konsulterna. Vikten av detta dr d&ven nagot som betonas flertalet ganger,
delvis for att ménga i1 organisationen antingen &r spraksvaga eller att det kan vara personens
forsta jobb, men dven for att kommunikationen med konsulterna ofta ar lagfrekvent och nér
man vil kommunicerar dr dirmed tydlighet vildigt viktigt. Detta innebédr att konsultchefen
ger konsulten en mycket tydlig forvantansbild for att konsulten ska kunna prestera i enlighet
med kravbilden. Detta kommer mycket fran att visa vad som géller nir man dr ute pa
arbetsplatsen, men ocksa att fortydliga ansvarsfordelningen géllande chefs- och ledarskap
mellan kund och konsult. Detta dr ndgot som inleds vid forsta intervjun, men de jobbar
kontinuerligt for att upprétthélla en tydlig forviantansbild vilket dr extra viktigt nér

ledarskapet &r pa distans.
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Tydlig kommunikation. I den hdr branschen sd dr det A och O tycker jag. For
vet inte konsulterna vad som forvintas av dem sa dr det jdtteldtt att gora ett

misstag. — Maria

Det jag tror det viktiga dr att inte dalta for mycket med nagon, och liksom inte
soka nagon genvdg till att komma fram till ett fint svar som du tror att du vill
att personen ska hora, utan ibland behéver du vara extra tydlig i att det dr du
som dr chef. Det dr du som bestimmer. Du behéver anpassa dig efter hur vi

jobbar. — Anna

Tydlighet i1 forvantansbild dr ndgot som byggs upp av bade konsultchef och kund. Detta leder
till att kommunikationen mellan konsultchef och kund maste fungera bra for att konsulten
inte ska bli splittrad och ha olika forvintansbilder. Ddrmed &r samarbetet mellan kund och
konsultchef vildigt viktigt for att ge forutsittningarna for konsultchefen att utdva ritt
ledarskap, och genom detta dven ge konsulten rétt forutsdttningar for att prestera pa sin
arbetsplats. I vissa fall &r kommunikationen mellan konsultchef och kund bristande vilket
resulterar i att konsultchefen behdver vara extra tydlig i att forklara skeenden. Detta innebér

att de behover vara pedagogiska i sin kommunikationsstil till konsulten.

Da forsoker jag ha sa att konsulten dnda far en forstdelse for min position
ocksa. Det tycker jag dr bra att vara tydlig sd att den forstar varfor jag gor

som jag gor. — Johan

Denna pedagogiska kommunikationsstil dr &ven nagot som dr genomgéende 1 konsultchefens
interaktioner med underpresterande konsulter och speciellt 1 ett forsok att motivera dem
genom att belysa vikten av personlig utveckling, men &ven karridrutveckling och guida dem

genom detta for att fi dem att prestera vél ute hos kund.

Genom att forséka fa dem att forstd att det finns en storre bild. ... jag forstar
att jag dr mitt egna varumdrke. Jag ldgger stenar hela tiden och till slut sd
blir det ett stort hus. Sa man forséker dnda bita ihop. Det dr typ sd jag
forsoker prata med konsulterna sa att de hela tiden dr motiverade till att géra

ett bra jobb. — Johan
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Mitt fokus idag dr ju mycket mer coachning pd sjdlva, inte arbetsmomentet,
utan arbetet 6verlag. Att konsulten skéter mycket runt omkring arbetet och att

man forstar inneborden till varfor man faktiskt gdr till ett jobb. — Emma

Den raka, érliga och pedagogiska kommunikationen resulterar saledes i att konsultchefen tar
rollen som coach. Delvis att hjdlpa konsulten vid motgangar, men ocksa att fa konsulten till
att se en storre bild 1 varfor arbetet man har dr viktigt. Att fa konsulten att “se den storre
bilden” uppnas exempelvis genom att betona vikten av att man hela tiden méste tinka pa sitt
personliga varumirke, eller bara vikten av att faktiskt ha ett jobb att gd till, men ocksa att ens
jobb kan leda till att konsulten i framtiden far jobb som konsulten trivs battre med. P4 sé sétt
hjidlper konsultchefen konsulten att jobba med personlig utveckling och pa sikt dven
sjdlvforverkligande. Detta dr dven ndgot som konsultcheferna tar i beaktning under
konsultens anstidllning och konsultchefen hjidlper saledes konsulterna 1 deras
karridrutveckling. Darmed motiverar man konsulten till att gora ett bra jobb och prestera hos

kund.

Rak och tydlig kommunikation &r som ndmnt inte bara viktigt i relationen mellan konsultchef
och konsult, men dven mellan konsultchef och kund. Detta for att forsdkra att konsulten far
ritt typ av ledarskap fran arbetsledaren och dirmed rétt forutsattningar att prestera. Detta
leder sedan till att det inte bara stills krav pa konsult och konsultchef, utan det stills dven

krav 1 motsatt riktning pa att kunden tar sitt ansvar och gor sitt jobb pa ratt sétt.

Men jag dr ganska tydlig med mina bdade kunder och konsulter. Om jag tycker
att nagonting dr fel, om jag tycker att kunden har behandlat konsulten fel,
men dd sdger jag det. Jag sdger kanske inte att ni har gjort fel, utan hdr har vi

en situation som vi behover kolla pa. — Maria

Ddr vill jag ju alltid ha en kund som dr beredd pd att jobba med personalen
och se ett langsiktigt behov och inte se oss som arbetsgivare eller konsulten
som de som bara kan bytas ut pd en sekund. Sa ddr dr det jdtteviktigt att
kunden eller den som sitter pd den rollen faktiskt ocksa har fdtt en tydlig
arbetsbeskrivning i hur de ska jobba utifran var personal. Ddr dr det
Jdtteviktigt ocksd att inte se skillnad pa vad det star for foretag pa tréjan, utan
alla ska behandlas pd lika sditt och ddr dr det jitteviktigt att kunden tar sitt

ansvar. — Anna
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Pé detta sitt blir den raka och tydliga kommunikationen ett sdtt for konsultchefen att skydda
konsulten fran negativa influenser fran ett ineffektivt ledarskap frdn kundens organisation.
Detta sikerstéller att konsulten far ritt forutséttningar att prestera, men det dr ocksa ett sitt
att fortydliga ansvarsfordelningen mellan kundorganisationen och bemanningsforetaget for
att se till att ledarskapet inte uteblir. Detta skiljer sig mellan olika kunder beroende pa om de
har haft bemanningslosningar under 14ng tid eller inte d& de ofta lir sig med tiden hur det
fungerar, men dven kunden kan hir behova klar och tydlig vigledning. P& detta sitt sa tar
konsultchefen rollen som konsultens beskyddare genom att sdkerstdlla att de behandlas
réttvist och blir horda pé sin arbetsplats. P4 sé sétt hjdlper de till att bevaka sina konsulters

intressen.

Rak och tydlig kommunikation &r ddrmed av stor vésentlighet i det triangulédra
anstéllningsforhallandet. Inte bara for att sékerstélla kundens krav som de har pé konsulten,
men ocksd for att ge konsulten rétt forutsdttningar och sétta krav pa att kunden presterar.
Detta genom att ge en tydlig kravbild, men ocksa genom att ta en roll som coach, samt att
agera som konsultens beskyddare. Saledes ger konsultchefen konsulten ritt forutsittningar att

prestera och utvecklas bade personligt och karridrmassigt.
4.4 Konsulternas roll 1 konstruktionen av ledarskapet

Som framgar av de tidigare avsnitten, finns det enligt chefernas mening en relativt enhetlig
syn pd att deras roll som konsultchefer stéller stora krav pa att vara situationsanpassade och
flexibla i sitt arbete. Mycket av denna omfattande situationsanpassning kan forklaras av att
konsultcheferna uppfattat att det finns en stor variation i behov och efterfrigan fran
konsulterna. Dessa behov varierar beroende pd konsulternas arbetslivserfarenhet, bakgrund

och yrkesomride, vilket kriver olika typer av ledarskapsstilar.

Tva tydliga efterfragade ledarskapsstilar kunde identifieras baserat pa konsultchefernas
berdttelser och uppfattningar. Konsultcheferna betonade starkt att vissa konsulter enbart
begirde ett administrativt ledarskap dér efterfragan krdvde enbart korrekt schemaldggning
och Ioneadministration var det mest framtridande. Denna uppfattning ledde till att
konsultcheferna antar ett passivt ledarskap, anpassat efter det behov som konsulterna
uttryckte. Detta innebar att de tillbringade mindre tid med de konsulter som inte efterfragade
ett mer intensivt ledarskap, vilket i sin tur resulterade i ett svagare relationsbyggande mellan

konsult och konsultchef.
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Genom konsultchefernas uppfattning betonade de att vissa konsulter efterfragade ett mer
intensivt ledarskap som karaktdriserades av emotionellt stdd. Genom konsultchefernas
berittelser kunde det tolkas att tillgédngligheten var ndgot som uppfattades som krivande men
av hogsta vikt. Vissa konsultchefer upplevde att deras roll liknande den hos en psykolog, dar
de forvantades ge stod till konsulterna vid savél arbetsrelaterade som privata problem. Denna
situationsanpassning som konsultcheferna upplevde kan liknas vid den uppgift som
regelbundet faller inom rollen som fordlder da kraven pé ledaren uppfattas som att vara bade
en administrativ stottepelare som skulle kunna hjidlpa de navigera 1 yrket men ocksd en

emotionell stottepelare som skulle finnas som stéd vid mer emotionella behov.

4.5 Kundernas roll i konstruktionen av ledarskapet

Som tidigare avsnitt har visat paverkas konsultchefernas ledarskap av flera olika intressenter
inom bemanningsbranschen, som har olika férvantningar pa deras roll. For att sidkerstélla att
bemanningsforetagets kunder dr ndjda, &r det avgorande att konsultcheferna effektivt kan
mota dessa forvantningar. Konsultchefernas uppfattning tyder pa att kundernas huvudsakliga
efterfragan fokuserar pa att de vill ha kompetent personal som kan utfora sina arbetsuppgifter
effektivt och korrekt, snarare @n att prioritera mjuka virden som trivsel och konsulternas

personliga vilmaende.

Denna inriktning pd mer konsekventa prestationer fran konsulterna stiller specifika krav pa
ledarskapet. Konsultcheferna upplever att de maste anta en mer direkt och tydlig ledarstil for
att sakerstdlla att konsulterna dr vl forberedda och informerade om sina roller och ansvar.
Detta innebér att de behover anpassa sitt ledarskap for att inte bara stodja konsulterna i deras
professionella utveckling, utan ocksé for att garantera att de uppfyller kundernas strikta krav
pa prestation och professionalism. Effekten av detta ér ett ledarskap som fokuserar mer pé
resultat och prestanda dn pa att bygga relationer och hantera kénsloméissiga behov, vilket
reflekterar de krav som kunderna stéller. For konsultcheferna innebér det en stindig balansakt
mellan att upprétthilla en hog nivé av service och effektivitet, samtidigt som de behaller en
stodjande roll for sina konsulter. Detta skapar en dynamik dér ledarskapets konstruktion inte

bara dr en respons pé de interna behoven utan ocksé starkt paverkas av externa forvéantningar.
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4.6 Ledarens roll 1 konstruktionen av ledarskapet.

Som beskrivits 1 tidigare avsnitt har det funnits en varierande uppfattning om vad som har
efterfragats av bade kunder och konsulter. Det har identifierats ett monster dér konsultchefer
ofta ser sig som medlare 1 den trianguldra relationen som karakteriserar
bemanningsbranschen. Konsultchefernas primdra uppgift framstdr som att balansera och

tillgodose behoven och efterfragan hos alla involverade parter.

Denna medlarroll kan utforskas genom tva distinkta ledarskapsstilar, som reflekterar olika
prioriteringar i hanteringen av ledarskapsforvintningar. A ena sidan finns de konsultchefer
som sitter konsulternas vilbefinnande framst. Dessa chefer tenderar att tillimpa en mjukare
ledarstil som fokuserar pé relationsbyggande. Mélet ér att konsulterna ska kédnna trivsel och
mening med sitt arbete, vilket ses som avgorande for att de ska kunna prestera optimalt.
Denna ledarstil prioriterar ett personligt engagemang och stod for att frimja konsulternas
lingsiktiga utveckling och tillfredsstillelse. A andra sidan finns de konsultchefer som
prioriterar kundens behov fraimst. Dessa chefer dr bendgna att anta en mer tydlig och direkt
ledarstil. Fokus ligger pd att driva konsulter mot hdgre prestationer genom tydliga krav och
forvantningar. Ledarskapet hédr dr mer resultatorienterat, dér konsultens resultat och

effektivitet lyfts fram som centrala mal.

Grunden for dessa ledarskapsstilar tycks vara grundad pé konsultchefernas personliga
tolkningar av det efterfragade behov och hur de uppfattar sin egen effektivitet i rollen som
medlare. Detta leder till varierande strategier for att uppnd optimal tillfredsstéllelse och
effektivitet i relationen mellan konsult och kund, dir varje ledarstil reflekterar en unik balans

mellan personalens vilmaende och kundens affarsintressen.
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5. Diskussion

I det kommande avsnittet kommer de empiriska resultaten att jamforas och stdllas i relation
till befintlig forskning. Diskussionen av det empiriska materialet syftar till att fordjupa
forstdelsen av konsultchefernas syn pd sitt ledarskap samt deras respons pa efterfragan pa
ledarskap fran deras foljare. Genom denna analys avses att vidare nyansera och konkretisera

den befintliga teorin.

5.1 Konsultchefens upplevelse av den trianguléra relationen

Ett genomgédende tema i vart empiriska material ar hur konsultcheferna upplever att de
hamnar i1 kldm mellan kunden och konsultens efterfragan pa ledarskap. Detta ér till {6ljd av
kontrasterna i det efterfrigade ledarskapet dar konsulterna efterfrigar ett ledarskap som
frimst berdr psykosociala aspekter och personlig utveckling. A andra sidan sé efterfrigar
kunden ett hardare ledarskap som sdkerstéller konsultens prestation med hjidlp genom rakhet
och tydlighet. Detta leder till en situation dir konsultchefen maste balansera kundens och
konsultens intressen och prioritera ena partens intressen utdver den andras. Detta kompliceras
ytterligare av den bristande insyn som konsultchefen upplever som till foljd av det
omfattande distansarbetet, och i1 synnerhet att hantera problem och konflikter dar konsult och
kund har olika stdndpunkter. Vir empiri visar vidare pd att till f6ljd av komplexiteten i denna
relation kan en rubbning i den ena relationen leda till en rubbning i den andra relationen.
Detta belyser dven Van Breugel et al. (2005) som menar att en god relation mellan
konsultchef och konsult leder till en n6jd kund och vice versa, samt sa menar Ward et al.
(2001) att missndjdhet hos kund létt kan leda till att de byter bemanningsforetag. For att
hantera denna komplexitet sa jobbar konsultcheferna i omfattande utstrickning med ett
situationsanpassat ledarskap baserat pa relationsbyggande for att kunna fa insyn i de olika
scenarierna och dérefter kunna ta rdtt beslut. Darmed vill vi poédngtera vikten av
relationsbyggande i1 konsultchefens ledarskap for att kunna hantera denna komplexitet och

effektivt kunna balansera relationerna i det trianguléra anstillningsférhdllandet.

Grunden till vikten av relationsbyggandet ligger i att ledarskapet i stor utstrickning ar
konstruerat av foljaren. Detta framgér 1 var empiri d& konsultcheferna sillan utévar ledarskap
om det inte efterfrdgas, men finns alltid tillgdnglig och ar stdndigt beredd att utdva ledarskap

nér det behdvs, vilket gér starkt i linje med Alvesson och Bloms (2014) koncept om ledarskap
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pa begiran. Det som vi dock har sett i vir empiri &r att det inte bara ar foljaren som begér
ledarskap, utan dven kunden efterfrdgar inflytande 1 ledarskapet 6ver konsulterna och bor
ddarmed ocksa ses som medkonstruktdrer. Dérav nyanserar vi teorin om ledarskap pd begiran
och utvecklar den genom att argumentera for att aktorer utanfor ledar-foljarrelationen ocksé

bor beaktas som medkonstruktor till ledarskapet.

Vir studie poédngterar dven relationernas roll for att kunna utdva rétt typ av ledarskap, men
dven att relationsbyggandet har en stor roll for att ledarskap ska utdvas over huvud taget.
Detta dr vidare problematiskt dé det trianguldra anstidllningsforhillandet kombinerat med
distansen, enligt vart empiriska material, kan leda till att konsultchefen faktiskt inte blir sedd
som varken chef eller ledare, och dirav efterfrdgas heller inget ledarskap utav dem. Detta ér
speciellt problematiskt sett i relation till den typ av ledarskap som kund utdvar Sver
konsulterna. Detta eftersom kunden enligt tidigare forskning aktivt utesluter konsulterna fran
gemenskap och foretagskultur (Barley & Kunda, 2004, Viitala & Kantola, 2016) och
behandlar dem som en resurs snarare &n en medarbetare (Barley & Kunda, 2004). Det
relationsorienterade ledarskapet som vi sett i var empiri, och som gér i linje med Svensson et
al. (2015), blir dirav av stor vikt for att f4 konsulterna att prestera onskvért. Detta ar i
synnerhet viktigt att podngtera da var empiri stundtals visar pa att konsultcheferna aktivt
avstdr frén att utdva ledarskap om arbetet gar enligt rutin. Ddrav utmanar vi forestdllningen
om att ledarskap endast bor ske péd efterfragan av foljaren — i denna kontext finns det ett

tydligt behov och syfte for ledaren att ocksa initiera ledarskapsprocessen.

Som Ward et al. (2001) lyfter 1 sin studie, si& kan ansvarsomrdden mellan
bemanningsforetagets chefer och kundorganisationens chefer variera beroende pé den relation
och grad av samarbete som finns didremellan. Detta &r dven ndgot som vi ocksa sett i vér
empiri och didrmed vill podngtera, samt utveckla, varfor samarbetet mellan konsultchef och
kundorganisationen &r viktigt frdn ett ledarskapsperspektiv. Detta dd vi tydligt ser att
konsulten och kunden har tvd olika efterfragan pé ledarskap, och det &r denna kombination
efterfrigan som konstruerar ledarskapet. Detta fortydligar darmed vikten av en god relation

for att ledarskap ska efterfragas, och hur den formar det ledarskap som utovas.

Sammanfattningsvis sa visar var studie pa vikten av att se féljarna och utomstédende aktorer
som medkonstruktorer till ledarskapet, men dven vikten av att konsultchefen sjélv initierar

ledarskapsprocessen for att de ska uppfattas som ledare. Vidare understryks ett omfattande
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arbete med relationsbyggande med bdde konsulter och kunder som en forutsittning for att

ledarskap ska efterfragas och for att rétt ledarskap ska utdvas i intressekonflikter.

5.2 Prioritering 1 ledarskapet

Fran det empiriska materialet kunde det observeras att de intervjuade konsultcheferna
uppfattade olika behov och efterfrigan frdn béde konsulter och kunder. Konsultcheferna
betonade ocksa ofta att det fanns ett begrinsat tidsutrymme for att kunna gora alla parter
ndjda hela tiden. Darmed krivs det en stindig anpassning i utdvandet av ledarskap i vems
behov som ska prioriteras. De tva mest framtrddande och intressanta aspekterna av ledarstilen
som kunde urskiljas var ett stort fokus péa relationsbyggande ledarskap for att tillmotesga
konsulternas emotionella behov, samt en mer coachande ledarstil for att tillgodose kundernas
behov av hogpresterande konsulter. Dessa aspekter kommer att utforskas mer ingdende 1

foljande avsnitt, ddr deras betydelse och innebord kommer att diskuteras.

5.2.1 Konsultens kompis

Baserat pé var analys av det empiriska materialet har vi observerat att konsultcheferna anser
att ett ledarskap som fokuserar pa att bygga relationer ar av yttersta vikt i deras roll.
Relationen dr nagot som paborjas redan vid forsta intervjun och underhalls och utvecklas
kontinuerligt genom anstdllningen. Relationsbyggandet 1 form av att {4 konsulten att kidnna
sig som en del i ett sammanhang och konsultchefens fokus pa att emotionellt stitta
konsulterna kan liknas med hur ledarskap som en kompis karaktériseras, som beskrivet av

Sveningsson och Blom (2011).

Manga konsultchefer framhaller att deras ledarskap dr en komplex roll dir relationsbyggande
utgor en central del for att hantera eventuella utmaningar mellan kunder och konsulter. Detta
involverar att vara tillgdnglig och erbjuda emotionellt stdd till konsulterna vid behov. Detta
ledarskap liknar den tidigare diskuterade submetaforen pseudopsykologen, dir ledaren
fokuserar pa att erbjuda emotionellt stod till konsulterna. Det gér att jimfora med hur
konsulterna beskriver sig sjdlva som Dr. Phil eller psykologer till konsulterna och hur de
standigt forvéntas vara tillgéngliga for att lyssna nér konsulterna behdver prata om problem
de upplever pa jobbet. Pa s sitt tar konsultcheferna ett psykosocialt ansvar f6r konsulterna

och fir dem att kénna sig tryggare i sin roll. Detta dr nagot som Sveningsson och Blom
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(2011) hédvdar ar av stor vikt for att sidkerstélla den anstilldes prestation i turbulent miljo,

vilket bemanningsbranschen kan klassas som (Andersson & Wadensjo, 2004).

Det relationsbaserade ledarskapet delar dven likheter med submetaforen ombudsmannen, dar
konsultchefens roll ger uttryck for att bli en person som konsulterna kan vénda sig till med
problem, och dér konsultchefens ansvar sedan blir att agera som en medlare for att skydda
konsultens intressen. Fran vart empiriska material har vi sett att relationsbyggande ger en
stark effekt och fungerar som medel for att motivera konsulterna att prestera battre pa olika
foretag. Detta gér 1 linje med vad submetaforen ombudsmannen ger for effekter pa
motivationen 1 arbetet d& konsulter som kdnner att de far stottning av en konsultchef kan

kénna storre motivation att gora ett bra jobb (Sveningsson & Blom, 2011).

Relationsbyggandet grundar sig enligt var empiri &ven mycket i att fa konsulterna att kéinna
tillhdrighet till organisationen och kénna sig som en del av nagot storre, bade for att motivera
dem att prestera, men ocksa for dem att kénna trygghet och att ha nagon att vinda sig till.
Denna aspekt &r intressant att diskutera i1 hdnseende till tidigare forskning pa relationen
mellan konsult och kund, dir kund som tidigare nidmnt aktivt jobbar for att utesluta
konsulterna fran gemenskap och foretagskultur (Barley & Kunda, 2004, Viitala & Kantola,
2016). Att konsultcheferna dé jobbar for att de ska kénna en tillhorighet skulle sdledes kunna
leda till battre prestation och minska det utanférskap som Sveningsson och Blom (2011)
lyfter som en negativt paverkande faktor for prestation. Potentiellt sett sd skulle dock detta
kunna leda till att den polarisering som namns av Ward et al. (2001) forstarks och ytterligare
forsdmrar kundorganisationens sociala kapital i enlighet med Viitala och Kantolas (2016)
forskning. I slutdndan skulle detta kunna paverka prestationerna positivt dd att alla kiinner en

tillhdrighet och en trygghet, men till olika organisationer.

Enligt Sveningsson och Blom (2011) ar detta kompisliknande ledarskap typiskt for att skapa
en positiv bild av ledaren som leder till att ledarna kan tillgodose f6ljarnas behov av
tillfredsstdllelse for att frdmja en positiv arbetsmiljo. Denna kompisifiering av ledarskapet
leder ofta till att foljarna ser upp till och litar mer pd konsultchefen. Med tanke pd den
trianguldra relationen inom bemanningsbranschen, innebér detta att konsultchefens ledarskap
syftar till att skapa en kénsla av tillhorighet och trivsel for konsulterna, &ven om de utfor
arbete for ett annat foretag. Denna kompisliknande ledarskapsstil verkar ocksa for att ledaren

agerar pad ett mer postheroiskt sitt diar deras ledarskap ska verka for att motivera och lyfta
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konsulten att bli den bésta versionen av sig sjélv istdllet for att vara den som ska verka som

hjélten 1 bilden.

Aven om det finns likheter med ett kompislikt ledarskap genom relationsbyggande, finns det
dven komplexiteter 1 bemanningsbranschens struktur som gor att denna metafor inte
fullstandigt forklarar inneborden av konsultchefernas ledarskap. Det distanserade ledarskapet
komplicerar mojligheten att vara fysiskt ndrvarande vilket gor att konsultcheferna missar
vardagliga interaktioner som Alvesson och Blom (2011) lyfter som vildigt viktiga for att
utova denna typ av ledarskap. Denna aspekt minskar applicerbarheten for metaforen, da den
begréinsar konsultchefens forméga att verka som en kompis och vara fysiskt ndrvarande samt
stotta och uppmuntra i det dagliga arbetet. Detta dr en viktig faktor for att kunna bygga
fortroende med en ledarstil likt en kompis (Sveningsson & Blom, 2011). Vidare understryker
konsultcheferna att de bygger relationer med sina konsulter pa ett vinskapligt sétt, men &r
dven tydliga med att det inte ska mynna ut i en kompisliknande relation och att de medvetet
héller en distans for att behalla relationen professionell. Dessutom beskriver konsultcheferna
hur de interaktioner som de initierar ofta innebér att de maste hantera negativa budskap. Detta
leder till att den uppmuntrande aspekten av vanskapligt ledarskap ofta saknas, vilket gor att
metaforen inte blir fullt tilldmplig. Detta lyfter vikten av det uppmuntrande som sker under
konsultchefernas kundbesok, men ocksd Ovriga spontana interaktioner. Detta for att
uppritthélla en god relation till konsulterna och dédrmed finnas dér for dem som en emotionell

stottepelare.

5.2.2 Kundens tridgirdsméistare

I likhet med Huzzards och Spoelstras (2011) metafor for ledaren som tridgardsméstare som
planterar och vardar véxter, mdste konsultcheferna skapa rétt forutsittningar for sina
konsulter att utvecklas och blomstra samtidigt som kundernas krav méts. Det innebér att de
maste lyssna pa och anpassa sig efter varje konsults individuella behov for att ge dem sa goda
forutséttningar som maojligt att gora ett bra jobb. Exempelvis framgér det att konsultcheferna
behover erbjuda olika ledarskapsformer beroende pé konsulternas erfarenhetsnivd och
branschkunskap. Mindre erfarna konsulter kriver ett mer intensivt och narvarande ledarskap,
medan mer erfarna konsulter kan vara mer sjdlvgédende och behova ett mer passivt ledarskap.
Denna anpassning beror mycket pd efterfragan pd ledarskap dér konsulterna och kunden
efterfrigar olika typer av ledarskap. Det ledarskap som efterfragas av konsulten gér att liknas

vid landskapsarkitekten dér fokus ligger pd att utveckla deras formégor och hjdlpa dem i
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deras karridirutveckling. A andra sidan efterfragas ett ledarskap av kunden som liknas vid en

beskdrare dér ldgpresterande konsulter avldgsnas for att uppratthdlla goda resultat.

Konsulten i relationen efterfrigar minga ganger en typ av ledarskap for att hélla sig
motiverad pa sin arbetsplats vilket ar ett ledarskap som normalt sett faller under den dagliga
arbetsledningen hos kund (Svensson et al. 2015). I var empiri ser vi dock hur konsultcheferna
utovar ett pedagogiskt och coachande ledarskap ddr man bland annat hjélper konsulten 1 att
forstd vikten av deras arbete och bygga ett personligt varumérke. Pa s& séitt mynnar deras
coachande ledarstil ut i stora likheter med Huzzard och Spoelstras (2011) ledarskapsroll som
landskapsarkitekt, som genom intresse i deras personlighet och karridrutveckling forsoker fa
dem att stindigt utvecklas, men samtidigt ger de forutséttningar som kriavs for att prestera i
att finnas ddr som en coach. Denna aspekt kan &dven ses i1 konsultchefernas roll som
administrativ stottepelare for mdjliggora att konsulterna har de bésta mojliga forutsittningar
for att kunna utfora ett bra jobb. Det coachande ledarskapet innefattar dven att formedla
varderingar och normer for att se till att konsulterna upprétthaller en god arbetsmoral. Det
forekommer dven att kunden, pd samma sétt som konsulten, efterfrdgar ledarskapsutdvande
som landskapsarkitekt. Det uppstar nir kunden forskjuter ansvar for motivering och
coachning over till konsultchefen snarare &n att ta det ansvaret sjdlv. Mellan dessa tvé
utovanden av ledarskap sa finns det dock motséttningar dér kunden ofta vill byta ut konsulten
direkt, snarare &n att jobba langsiktigt med dess utveckling. Hér spelar aterigen relationen
mellan kund och konsultchef stor roll for att 16sa denna typ av konflikt. Oavsett sa far detta
konsultchefen att aktivt agera som en ledare pa kundens begéran vilket i sin tur bygger upp

bilden av konsultchefen som en ledare.

Av stor vikt i denna metafor dr dock det ledarskap som kunden efterfragar da detta i stor
utstrickning motsétter sig intressena fran bade konsultchef och konsult. I var studie har vi sett
att konsultcheferna har olika typer av efterfrigan frdn olika kunder, men en gemensam
ndmnare dr att de krdver en hirdare typ av ledarskap déir fokus ligger pa att sidkerstélla
konsulternas prestation, som aterigen vanligtvis dr ett ansvarsomrade som enligt tidigare
forskning faller pa kunden (Svensson et al. 2015). Var empiri visar dock att detta ansvar
skiftar vildigt mycket beroende péd relationen mellan konsultchef och kund, dir ju tétare
relation man har, ju béttre samarbete och ju mer av detta ansvar tar kunden sjilv. Detta ar
dven i linje med tidigare forskning frdn Ward et al. (2001), men lagger hér storre vikt vid hur
relationen mellan kund och konsult paverkar ledarskapet snarare dn chefskapet. Den typ av

ledarskapsutdvande som efterfragas av kunden i var empiri gestaltas av beskéraren, dér fokus
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ligger pa att skapa produktivitet genom att tillrittavisa personal som inte presterar, men dven
att plocka bort lagpresterande personal for att kunna satsa mer pd personal som fungerar, eller
ersidtta dem med nya personer. Detta innebdr bland annat att de aktivt tvingas ingripa i

situationer, trots bristande insikt, och agera utefter kundens efterfragan pa ledarskap.

I kontrast till bilden av konsultchefer som tradgardsmaéstare visar vart empiriska material att
de inte alltid agerar enligt denna efterfragan. Istéllet beror deras agerande pa relationen till
bade konsult och kund samt pa hur konsulten och kunden brukar vara. Metaforen tar inte
hinsyn till samexistensen av dessa tva ledarskaputdvandena nér olika aktorers intressen
kolliderar. Detta gor den darfor mindre applicerbar eftersom olika behov fran konsulter och

kunder skapar utmaningar 1 att tillfredsstilla bade kundens och konsultens behov.

Sammanfattningsvis sa ser vi stora likheter 1 metaforen som traddgdrdsmaéstare och den roll
som konsultchefen har. De jobbar aktivt for att ge konsulterna rétt forutsdttningar for att
utvecklas och forbdttra deras prestationer, men &ar ocksd lyhorda mot kunden for att
tillfredsstdlla deras behov. Detta visar pa tva starkt kontrasterande ledarskapsstilar som
samexisterar, dir det a ena sidan krévs ett coachande ledarskap och det & andra sidan krévs ett

mer disciplinért, tydligt och rakt ledarskap.

5.2.3 Konsultchefen som vardnadshavare

Metaforerna som beskriver ledaren som en kompis och som en traidgardsméstare visar sig
vara anvindbara for att forstd konsultchefens ledarskap i1 bemanningsbranschen. Utifran det
empiriska resultatet kan vi se att bade konsulten och kunden begir ledarskap, vilket
komplicerar konsultchefens roll. Metaforen som kompis och som tradgardsméstare visar sig
dock inte vara fullt anpassningsbar till den komplexa ledarroll som konsultchefen har i och
med den trianguldra relationen med konsult och kund samt den distanserade rollen.
Konsultchefens ledarskapsroll kan dock anses vara mer komplex dn en traditionell
ledarskapsroll. En metafor som fangar och illustrerar denna komplexitet &r att likna ledaren

vid en forélder, vars roll innefattar ett sérskilt forhallande till sina foljare.

Véra empiriska resultat har visat att konsultcheferna anser att de behover anpassa sig till olika
situationer och kombinera bade mjukt och relationsbaserat ledarskap samt ett mer tydligt och
coachande ledarskap for att motivera och inspirera konsulterna till en béttre arbetsprestation.

Det empiriska materialet tydliggér det mjuka och relationsbaserade ledarskapet genom att

50



fokusera pd vigledning och stod samt att skapa en trygg miljo dér konsulterna kdnner sig
inkluderade 1 en gemenskap likt metaforen av ledare som en kompis (Sveningsson och Blom
2011). Vidare prioriterar konsultcheferna dven att formedla virderingar och normer for att
motivera och inspirera konsulterna att utfora sitt arbete pa bésta sétt, vilket liknar den roll en
fordlder har i1 att uppfostra sitt barn. Dessutom spelar konsulterna en betydande roll i
hanteringen av konflikter pd arbetsplatsen for att hjdlpa bdde konsulter och kunder att 16sa
konflikter. Det mer strikta och tydliga ledarskap framgar ocksa fran det empiriska materialet
nir konsultchefen lagger stor vikt vid att frdmja tillvixt och utveckling hos konsulterna
genom att agera som en coach och erbjuda rad, eller ge tydliga indikationer om att arbetet
inte ar tillrdckligt bra, likt metaforen av ledare som en tridgdrdsméstare (Huzzard och
Spoelstra, 2011). Metaforerna om en ledare likt en kompis och ledare som en
tradgdrdsmastare fangar viktiga aspekter av konsultchefens upplevda ledarskap och hur detta

paverkar deras arbete i den trianguléra relationen.

Metaforen av en ledare som en fordlder kompletterar tidigare presenterade metaforer om en
ledare som en kompis och som en tridgdrdsmaéstare. Denna metafor tillfér en méngsidighet i
konsultchefens roll, som kraver bade ett emotionellt och relationsbyggande ledarskap samt ett
tydligt ledarskap ndr det behovs. Detta for att ge konsulterna basta mojliga forutséttningar att
prestera i1 arbetet. Denna metafor bidrar till viss del med att illustrera konsultchefens
mangsidiga och anpassningsbara roll. Dock innefattar en fordlders ledarskapsroll mer én bara
ett mangsidigt ledarskap och kan implicera konsfordelade uppgifter som skiljer sig mellan en
mamma och en pappa vilket komplicerar metaforens applicerbarhet. Detta gor att metaforen

inte helt kan belysa den viktiga ansvarsaspekten som en fordlders ledarskapsroll innebér.

En tydligare metafor av en ledare som en fordlder skulle vara att illustrera ledaren som en
vardnadshavare. En viktig aspekt av konsultchefers ledarskap, som tidigare metaforer inte har
belyst tydligt, dr ledarens ansvar gentemot konsulterna i relation till kunden. Detta innebar att
kunna sta till svars for kunden om konsulten inte presterar pa dnskad niva, samt att atgérda
detta och sidkerstilla att arbetet utfors effektivt. Detta kan jamforas med hur en
vardnadshavare méste vara bestimd mot sitt barn om denne inte uppfyller forvéntningarna
eller beter sig oldmpligt 1 skolan. Metaforen dér ledaren liknas vid en vardnadshavare
tillskriver de méngsidiga aspekter av ledarskapet som en fordlder har gentemot sitt barn,
samtidigt som den betonar ansvaret gentemot andra parter och skyldigheten att dtgérda icke

onskvérda beteenden och prestationer.
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Metaforen av en ledare som en vardnadshavare bidrar med att portrittera ledarrollen som ett
ideal d& den integrerar egenskaper frin de tidigare presenterade metaforerna samt att den
adderar en dimension av ansvar och auktoritet 6ver konsulten. Genom att anpassa ledarskapet
for att motivera och dka lojalitet och engagemang med ett stottande forhallningssétt frimjar
man konsultens motivation och prestation. Samtidigt agerar man som en coach som
framstéller en positiv bild av hur arbetsprestationen och konsultens roll bidrar till
verksamhetens framgang. Véardnadshavarmetaforen for ledaren bidrar ocksa till att formedla
inspiration och motivation och motivation till konsulterna. Detta sker genom att
konsultchefen, genom sitt stottande arbete, skapar en kinsla av tillhorighet, men dven en plikt
att prestera for att ge tillbaka till konsultchefen till foljd av dmsesidigheten som relationen
grundar sig i. Denna kédnsla forvintas i sin tur inspirera och motivera dem att prestera battre,
aven ndr konsultchefen inte ar fysiskt ndrvarande for att overvaka arbetet. For kunden kan
denna liknelse innebéra att de far ett extra stod av en person med auktoritet och ansvar dver

konsulten om det skulle uppstd konflikter som inte kan 16sas mellan kund och konsult.

Metaforen om ledaren som en vardnadshavare bidrar dven till att tydligare belysa
ansvarsfordelningen oOver konsult mellan konsultchef och kund. I denna dynamik har
bemanningsforetaget det Overgripande ansvaret, dar konsulten &r anstilld av
bemanningsforetaget men utfor olika uppdrag for olika foretag. Denna ansvarsfordelning
jamfors och likstdlls med dynamiken mellan elev, vardnadshavare och ldrare. Har
representerar konsulten eleven, konsultchefen representerar véardnadshavare, och kunden
representerar ldraren. Detta genom en jdmfOrelse att eleven blir motiverad av
vérdnadshavaren att prestera i skolan men att det dr lararna som 4r de som faktiskt styr arbetet
pa skolan, likt en arbetsledare styr arbetet pd ett foretag. P4 samma sétt som en ldrare kan
behova kontakta en fordlder for att 16sa en konflikt med en elev, finns det situationer dir
kunder behover ta kontakt med konsultchefen for att hantera konflikter eller diskutera

konsultens prestation. Fran det empiriska materialet kan man se detta tydligt genom citatet:

Och vi far ett samtal fran kunden och bara: Ni mdste nog komma hit. Nu dr
det en av konsulterna som har knivhotat den andra. Och man bara, vad sdger

du? — Maria

Citatet frdn Maria visar pd ansvarsfordelningen dér 1 extrema och kritiska situationer dr det
konsultchefen som maéste ingripa. Denna jidmforelse med ledarskapet som virdnadshavare ger

en insikt i hur konsultchefen navigerar i en mangsidig roll och understryker den avgérande
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betydelsen av konsultchefens roll nér det géller att leda, motivera och 16sa konflikter 1 en
bransch som kidnnetecknas av komplexitet och unika forhallanden som fOrsvarar
arbetsprocessen. I denna position dr forméagan att skapa relationer och hantera ménniskor
avgorande egenskaper for en konsultchef. Detta kan jadmféras med de idealiska
ledarskapsegenskaperna som en foljare forknippar med en véardnadshavare och forklarar
varfor konsultchefens roll kan vara framgéngsrik d&ven om de ofta har begrinsad insikt och

nirvaro 1 den faktiska verksamheten.
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6. Slutsats

Detta avsnitt presenterar studiens slutsatser samt dess teoretiska och praktiska implikationer.
Avsnittet avslutas med en diskussion om studiens begrdnsningar och forslag for framtida

forskning.

6.1 Det upplevda ledarskapet

Denna studie har undersokt de forvintningar som konsultchefer pd bemanningsforetaget
uppfattade att deras konsulter och kunder har pa deras ledarskap, samt hur dessa
forvantningar paverkar deras tillvdgagangssitt som ledare. Syftet har varit att 6ka forstaelsen
for hur ledarskapet utformas i en triangulér relation inom bemanningsbranschen, och belysa

att detta omrade inom ledarskapsforskningen behdver ytterligare studier.

Med stod fran analysen av det empiriska materialet har vi kunnat konstatera att deras roll
innebdr en bred mangsidighet for att kunna tillfredsstélla behov och efterfragan pa ledarskap
fran bdde konsulter och kunder. De empiriska resultaten har givit stdd till att féljarna och
kunden aktivt medverkar till att konstruera det ledarskap som konsultcheferna utovar i den
dagliga verksamheten. Denna medkonstruktion visar sig genom att konsultcheferna star
beredda pa att kunna hjélpa konsulter och kunder nédr det uppstir problem. Detta genom
ledarskap som sker pa begdran av bade konsulter och kunder som behdver anpassas och
hanteras beroende pa individ och situation. Detta ger stdd till att ledarskapet endast uppstar
nir foljarna begir det av konsultchefen och att det sdllan ar konsultchefen som initierar

ledarskapet.

Vidare 1 analysen har konsultchefernas uppfattning om hur ledarskapet utfors kunnat
kategoriseras genom ett mer mjukt och emotionellt ledarskap som efterfragas av konsulterna
och ett mer tydligt och coachande ledarskap som efterfrigas av kunderna. Baserat péd detta
har det observerats att konsultcheferna agerar som medlare i eventuella konflikter mellan
konsulter och kunder. Detta krdver djup insikt och tillgang till information for att korrekt och
effektivt forstd och hantera sddana konflikter. Centralt for att hantera rollen som medlare har
varit ett omfattande arbete med att bygga relationer, dir konsultcheferna ldgger ner mycket
tid pa att lira kédnna bade konsulter och kunder. Detta gors for att kunna navigera och hantera
olika individer pa ett effektivt sitt. Betydelsen av relationsbyggandet betonas redan frdn den
forsta intervjun med konsulten och uppritthalls genom kontinuerliga besok for att sdkerstilla

att alla parter 1 den trianguldra relationen dr ndjda med situationen och det utférda arbetet.
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For att beskriva konstruktionen av ledarskapet och dess effekt pa att leda och motivera
konsulter i arbete hos andra foretag, har vi utvecklat en metafor dédr konsultchefens ledarroll
jamfors med vardnadshavarrelation gentemot ett barn. Det empiriska materialet ger stod for
en relation som liknar den mellan ett barn, vardnadshavare och ldrare som forklarar
ansvarsfordelningen &ver konsulten mellan konsultchef och kund. Denna metafor
understryker ocksd hur konsultcheferna anpassar sig till olika situationer for att kunna
motivera och guida konsulterna. Den bidrar till att skapa en bild av konsultchefen som en
stark ledare enligt bade konsulter och kunder, samt att navigera i den komplexa triangulira
relationen med flera parter. Vidare menar vi att denna metafor ar bast anpassad for att forsta
ledarskapet 1 en situation dér det finns flera intressenter och det centrala dr att leda pa ett sétt
som tillfredsstéller alla parter. Malet dr ddrmed att frimja en dmsesidig relation mellan alla

tre parter.
6.2 Implikationer av studien

6.2.1 Praktiska implikationer

Syftet med denna studie har varit att bidra med 6kad forstaelse for hur ledarskap konstrueras i
bemanningsbranschen dér det finns fler parter att ta hdnsyn till som ledare 4n ett traditionellt
ledarskap med en tydlig ledare och f6ljare. Mot bakgrund av detta menar vi att studiens
resultat dr av betydelse for organisationer inom bemanningsbranschen eller andra branscher
med liknande strukturer. Dessa organisationer kan dra nytta av en okad fOrstaelse for hur

ledarskap paverkas av de forvéntningar och behov som vanligen uppstér i en sddan kontext.

Véra resultat visar dven pa vikten av ett aktivt ledarskap fran konsultchefens hall och vikten
av att de initierar ledarskapsprocessen. Detta da behovet av ledarskap gestaltas av kund och
konsults efterfrigan och for att konsultchefen ska bli sedd som ledare krdvs det att de
sporadiskt sjdlva initierar ledarskapsprocessen. Dirav vill vi understryka vikten av
kundbesok, andra spontana interaktioner mellan konsultchef och konsult, men ocksa

uppstyrda moten dar hierarkiska forhéllanden klart etableras.

Vidare visar var studie att i en kontext som bemanningsbranschen, dér insynen och narvaron i
den faktiska verksamheten dr begridnsad, &r relationsbyggande ett kraftfullt verktyg for att
agera som en effektiv ledare och bli betraktad som en siddan d&ven om man inte dr den

personen som aktivt leder arbetet pé plats.

55



6.2.2 Teoretiska implikationer

De teoretiska implikationerna av denna studie tar sig i formen av Okad nyansering av
foljarnas roll 1 konstruktionen av ledarskapet utifran postheroisk ledarskapteori. Genom detta
har vi utvecklat en metafor i form av ledaren som en vardnadshavare som illustrerar
konsultchefens méngsidiga roll samt ansvarsférdelningen mellan konsultchef och kund for att
effektivt verka som ledare i olika situationer. Detta bidrar i sin helhet till en 6kad forstielse

for konsultchefens roll i det trianguldra anstillningsforhéllandet.

Vidare sd har vi applicerat och utvecklat teorin om ledarskap péd begiran pé
bemanningsbranschen. Vi har sett att det trianguldra anstillningsforhéllandet leder till att
foljare har stor inverkan pa ledarskapet, men dven att andra utomstaende aktorer ocksé har en
stor paverkan pa ledarskapets konstruktion. Dédrav har vi etablerat att aktorer utanfor
ledar-foljarrelationen ocksd kan ha inverkan péd utdvandet av ledarskap. Vi har 1 var studie
och kontext sett en stor betydelse for ledaren att initiera ledarskapsprocessen for att ledaren

overhuvudtaget ska bli ansedd vara ledare, vilket problematiserar nuvarande teori.

6.3 Begransningar och forslag pa vidare forskning

Nar det géller begransningarna 1 studien och de implikationer dessa kan ha har vi identifierat
ett antal faktorer som kan ha péverkat resultaten av studien. Studiens material baseras pa
konsultchefernas uppfattningar frén ett bemanningsforetag i Sverige som &r verksamt inom
verkstad, industri och logistik. Denna faktor kan paverka studiens resultat eftersom den
bygger pa en svensk ledarskapskultur som 1 sig bygger pa en egalitir syn pa hierarkier och
relativt hog informalitet 1 ledarskapsrelationer (Sveningsson & Blom, 2011). Det ar viktigt att
beakta att ledarskap kan variera beroende pé kulturell kontext, vilket potentiellt kan paverka
bade den insamlade empirin och dess Overforbarhet. Vidare grundas studiens resultat pa
ledarnas uppfattningar om sin roll, medan den teoretiska ramen for studien utgar fran ett
foljarcentrerat perspektiv. Detta om analyserna i denna studie dr genomford utifrén
konsultchefernas uppfattningar saknas alltjamt foljarnas perspektiv pd situationen. Detta
medfor att var studie gir miste om den nyans som skulle kunna tillforas genom att inkludera
foljarnas egna perspektiv, samt mdjligheten att analysera deras forhallningssétt i relation till

ledarnas.
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Mot bakgrund av detta foreslar vi att ett naturligt omrédde for fortsatt forskning &ar att
undersoka foljarnas perspektiv pa detta fenomen inom den aktuella kontexten. Det innebér att
studera hur konsulter och kunder uppfattar sina egna ledarskapsbehov och hur dessa hanteras
av konsultcheferna, men ocksa hur denna typ av ledarskap paverkar konsulten. Utdver detta
skulle dven en fortsatt forskning av samkonstruktionen av ledarskapet i den triangulédra
relationen mellan konsultchef, konsult och kund i olika kontexter kunna skapa en utdkad
bredd inom omréadet och vidare utforska kontexten av en trianguldr relation. Vi foreslar att
dessa studier skulle kunna inkludera undersokningar med alla tre parter for att vidare
undersdka hur relationen ser ut och hanteras. Utover detta skulle ytterligare forskning om
samkonstruktionen av ledarskapet i den trianguldra relationen mellan konsultchef, konsult och
kund i olika sammanhang kunna utvidga omradet och fordjupa forstaelsen i en sadan kontext.
Vi foreslér att dessa studier inkluderar undersdkningar med samtliga tre parter for att noggrant

undersdka dynamiken och hanteringen av den trianguléra relationen.
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Appendix

Namn Lingd pé intervju
“Erik” 49 Minuter
“Anna” 71 Minuter
“David” 73 Minuter
“Emma” 57 Minuter
“Johan” 65 Minuter
“Maria” 51 Minuter
“Sara” 37 Minuter
“Lisa” 59 Minuter
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