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| och med organiseringen inom bemanningsbranschen uppstar en relation dar konsulten som
ar uthyrd pa uppdrag far tva chefer att forhalla sig till. D& bemanningsforetaget ar arbetsgivare
till konsulten bli ledarskapet inom bemanningsbranschen ett ledarskap som sker pa distans,
dar konsultchefen inte deltar i det dagliga arbetet. Det ar har som var studie tar vid, att
undersoka konsultchefers ledarskap pa ett av Sveriges storsta bemanningsforetag, Manpower,
samt undersoka vilka konsekvenser ledarskapet far for konsultchefer och konsulter. Detta
leder oss till vart syfte: ”Att undersdka konsultchefers ledarskap pa Manpower Professional”

Vi har valt att presentera tidigare studier inom bemanningsbranschen och da framst inom
ledarskapet. De teorier vi har tagit upp fokuserar pa att ledarskap skapas i relation och
interaktion till medarbetaren, vilket gor att éver- och underordning, psykologiskt kontrakt och
tydlig malbeskrivning blir delar som vi anser ar intressanta att studera. Tidigare forskning
visar att konsulten har tva chefer att forhalla sig till; konsultchefen som innehar
personalansvar samt arbetsledaren hos uppdragsgivaren. Detta anser vi gor det intressant att
presentera och studera teorier inom delat ledarskap. Vi har valt att gora en kvalitativ studie
dar vi samlat in vara primardata via personliga dagboksanteckningar och intervjuer med fyra
konsultchefer och fem konsulter som alla ar anstallda av Manpower Professional. Vara
sekundédrdata samlade vi in genom en kvalitativ textanalys av tilldelat material om
organisationen i studien samt organisationens hemsida.

Det vi har funnit i studien &r att konsultcheferna fungerar som en mellanhand mellan konsult
och kund och deras prioriterade arbetsuppgift ar att I6sa ordrar vilket vi innebéar att
ledarskapet blir underordnat lonsamhetskraven. Vidare behover konsultcheferna inte
tillrattavisa och utdva beslutsfattande makt 6ver sina konsulters dagliga arbete, denna makt
ligger hos uppdragsgivaren. Kommunikationen mellan konsultchefen, konsulten och kunden
ar viktig for att konsultchefen ska kunna behalla kontrollen 6ver matchningsarbetet.
Konsultcheferna behdver &ven ha insikt i vilket psykologiskt kontrakt som arbetstagaren valt
att uppratta med Manpower Professional for att konsultchefen ska forsta vilken typ av relation
konsulten 6nskar med konsultchefen. Konsultcheferna har i dagslaget svart att tillgodose alla
konsulters enskilda behov, vilket vi tror beror pa att ledarskapet ar svart att situationsanpassa
da konsultcheferna agerar inom organiseringen av det vi benamner som trepartsrelationen.

Nyckelord: Ledarskap, konsultchef, konsult, bemanningsbranschen, Manpower Professional
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Vi vill boérja med att tacka studiens foretag, Manpower Professional, for ett vénligt och
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som bidragit med empirisk data till var studie. Vi vill dven tacka var handledare, Lars Walter,
som pa ett pedagogiskt, positivt och glatt satt bidragit med feedback som hjalpt oss att fora
uppsatsens framat. Slutligen vill vi dven tacka vara kurskamrater som bistatt med kloka ord
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1 Introduktion

Nedan kommer vi att beskriva bakgrund och problemomrade. Vilket kommer att mynna ut i ett
syfte och ett antal fragestallningar som vi avser att besvara i och med var studie. Aven de
avgransningar vi valt att gora presenteras nedan.

1.1 Bakgrund

Avreglerandet av arbetsférmedlingsmonopolet 1993 innebar att det blev tillatet att bedriva
privata arbetsformedlingar i Sverige. | och med detta steg antalet anstallda inom
bemanningsbranschen fran nastintill noll ar 1990 till 40 000 ar 2006 (Bergstrom m.fl. 2007).
Genom att foretag kan hyra in arbetskraft under en begransad period kan de fokusera pa
karnverksamheten och saledes ha arbetskraft som &r 16st knuten till organisationen. Det &r
framst den numeriska flexibiliteten som blir aktuell inom bemanningsbranschen, vilket
innebér att foretag kan anpassa bemanningen efter behov av arbetskraft (Olofsdotter 2008,
Olofsdotter  2005:171, Allvin  m.fl. 2006:34). Vidare innebdar detta, enligt
bemanningsféretagens branschorganisation, att organisationer lattare kan klara skiftningar i
konjunkturen eftersom de kan matcha ratt person pa ratt plats vid ratt tillfalle tack vare
bemanningsforetagen (bemanningsforetagen.se). Enligt  Granberg  (2003)  é&r
bemanningsbranschen ett samlingsnamn for alla organisationer som agnar sig at rekrytering,
personaluthyrning, outsourcing, callcenter, outplacement med mera.

Bemanningsbranschens etablering pa arbetsmarknaden ar en omdiskuterad fraga som
utmynnar i béde for- och nackdelar. A ena sidan ger bemanningsbranschen och dess
personaluthyrning mojlighet for foretag att pa ett flexibelt satt hyra in personal som matchar
deras behov av arbetskraft for narvarande. Vidare skapar bemanningsbranschen
arbetstillfallen och det finns storre méjlighet for dem som stdr utanfor arbetsmarknaden att
komma in pa den igen. A andra sidan menar vissa att anstillda inom bemanningsbranschen
exploateras, utnyttjas och hotas av otrygga anstillningsforhdllanden samt att
personaluthyrningsbranschen ar ett satt for foretag och andra organisationer att kringga svensk
arbetsmarknadslagstiftning. Mot detta pastdende svarar bemanningsbranschen att det finns
kollektivavtal som reglerar anstéllningsforhallanden och en anstéllning inom ett sadant avtal
kan liknas vid en tillsvidareanstallning (Walter 2005:13, Bergstrom m.fl. 2007:8, Hakansson
& Isidorsson 2003).

| dagslaget &r nastan 400 personaluthyrnings- rekryterings- och omstéllningsforetag anslutna
till Almegas underavdelning Bemanningsforetagen. Detta &r en bransch- och arbetsgivar-
organisation vars verksamhet satt upp regler, riktlinjer och etiska forhallningssatt for hur de
anslutna foretagen ska agera och forhalla sig pa arbetsmarknaden gentemot medarbetare,
kunder och andra parter. Ett medlemskap i organisationen forbinder foretaget vid dessa
ataganden (Walter 2005:13, bemanningsforetagen.se).




1.1.1 Trepartsrelationen

Bergstrom presenterar en modell som beskriver vilka tre aktorer som ingar i forhallandet inom
personaluthyrningsbranschen;

Intermediary

O\

Employee ¢ ) User

The main actors of contingent employment (Bergstrom 2003:9)

Intermediary ar den organisation som formedlar uppdragstagare (fritt Oversatt fran employees)
till bestéallaren/kunden (fritt Oversatt fran user), intermediary kan exempelvis vara
personaluthyrningsforetag. Bergstrom definierar dessa organisationer som [...] intermediary
in the labour market that provides both the individual and the user with services of matching
supply and demand of labour and risk diversification (Bergstrom 2003:9)”. Bestéllaren ar
anvéandaren av den tillfalliga arbetskraften. Det &r dock inte nddvéndigt att kunden innehar
arbetsgivaransvar for arbetstagaren utan kan, som i personaluthyrningsbranschen, endast vara
handledare och vagvisare for arbetet som ska utfoéras. Saledes blir begreppet arbetsgivare
hogst problematiskt eftersom den anstéallde har ett arbetsgivar — arbetstagarférhallande med
kunden men att denne inte innehar arbetsgivaransvaret, utan detta ansvar ligger pa tredje part,
personaluthyrningsforetaget. Arbetstagaren (fritt Gversatt fran employee) ar den person, som
av exempelvis personaluthyrningsforetaget, blivit tilldelad att utféra arbete hos kund under en
begransad tid. Aven hir blir relationen arbetsgivare - arbetstagare komplex eftersom det
uppstar en relation som kan liknas vid ett vanligt anstallningsforhallande men nar tiden for
uppdraget l6per ut, eller ndr arbetet ar slutfort, har kundféretaget ingen skyldighet gentemot
arbetstagaren langre.

1.1.2 Problemomrade

Den relation som vi beskrivit ovan, som vi valt att bendmna trepartsrelationen, &r en komplex
situation i personaluthyrningssammanhang eftersom medarbetaren, konsulten, &r anstalld pa
ett bemanningsforetag vars chef ar arbetsgivaransvarig men inte star ansvarig for det praktiska
arbetet. Saledes uppstar inte en, som vi bendmner, “vanlig” chef - medarbetarrelation dar
chefen bade har arbetsgivaransvar samt ansvar for det praktiska arbetet. Utan i
trepartsrelationen uppstar istallet en relation dar kunden &r tredje part som vill ha ett arbete
utfort utan att inneha arbetsgivaransvar for den medarbetare som utfor arbetet. Vilket medfor
att konsulten som ar uthyrd pa uppdrag far tva chefer att forhalla sig till, en pa
bemanningsforetaget och en hos uppdragsgivaren. Da bemanningsforetaget ar arbetsgivare till




konsulten bli ledarskapet ett ledarskap som sker pa distans, dar konsultchefen med storsta
sannolikhet inte deltar i det dagliga arbetet.

Det ar utifran ovanstdende resonemang som var studie tar vid, da vi ar intresserade av att
undersoka konsultchefers ledarskap inom bemanningsbranschen. Utifran personalvetenskaplig
synvinkel anser vi det av stor vikt att studera ledarskapet inom bemanningsbranschen da vi
dels kan se oss sjalva i en konsultchefroll, dels for att bemanningsbranschen far en allt stérre
roll pa den svenska arbetsmarknaden. En annan orsak till att vi som personalvetare véljer att
studera ledarskapet inom bemanningsbranschen ar for att vi har ett intresse i ledarskapsfragor
och vi ser ledarskapsutveckling som en potentiell arbetsuppgift. Det har dven uppdagats att
det i Sverige saknas tydlig forskning kring konsultchefens roll. Da ledarskap ar ett omfattande
och komplext omrade som inbegriper manga delar, har vi valt att fokusera pa ett antal
omraden som vi finner intressanta for vart syfte och vara fragestéllningar att undersoka.

1.2 Syfte och fragestallningar

Ovanstaende problematik utgor grunden till vart syfte som &r “att undersoka konsultchefers
ledarskap pad Manpower Professional”. Utifran vart syfte har vi utformat ett par
fragestallningar som vi vill besvara:

- Hur utévar konsultchefer pa Manpower Professional sitt ledarskap?

- Vilka konsekvenser far ledarskapet for konsulter och konsultchefer?

1.3 Avgrénsningar

Vi &r inte ute efter att gora en jamforande studie mellan hur en chef som befinner sig pa
samma arbetsplats som sina medarbetare och hur en chef pa distans utévar sina ledarskaps-
aktiviteter da detta blir for omfattande.

En annan avgransning som vi gjort ar att vi enbart fokuserar pa de chefer och konsulter som &r
anstéllda av Manpower Professional. Inom Manpower Professional arbetar konsultchefer som
enbart har kontakt med underkonsulter (egenféretagare) och fungerar som en lank mellan
kundféretag och underkonsult. Dessa innehar inte arbetsgivaransvar for underkonsulterna sa
vi har valt att inte fokusera pa detta satt att samarbeta.

Var tredje avgransning innebar att vi studerar de konsultchefer som arbetar med uppdrag inom
HR, Sales & marketing och Finance. Narmare presentation av organisationen ges nedan samt i
resultatavsnittet.

1.4 Definitioner

Vidare kommer den personal som uthyrs fran bemanningsforetag till kundforetag att
benamnas som konsulter och de chefer som har personalansvaret for konsulterna pa
bemanningsforetaget att bendmnas som konsultchefer. Uppdragsgivare ar det foretag eller den




organisation som koper in eller anlitar arbetskraft fran bemanningsforetag utan att inneha
arbetsgivaransvar.

Da ledarskap och chefskap ar ett komplext omrade och dar innebdrden i de bada begreppen
skiljer sig at beroende av vem du fragar kan det vara av vikt att definiera vad vi avser med
dessa begrepp. Vi har darfor valt att utga ifran Sveningsson med flera (2009) som menar att;
Chefskap innebar att fa andra att utféra saker genom att planera, organisera, administrera och
kontrollera medan ledarskap framst inriktar sig pa att utveckla, nyskapa och inspirera.
Chefskap innebér vidare att skapa engagemang och acceptans hos medarbetarna for de planer,
mal och regler som sétts upp medan ledarskap till storre del innebér att f4 medarbetarna att
forsta syftet med arbetet som ska utforas. Utifran ovanstaende definition menar forfattarna att
chef- och ledarskap i praktiken inte bor atskiljas utan att samma person bade kan och bor
utéva bade chefskap och ledarskap. En ledare behdver dock inte alltid inneha en position som
chef utan kan &ndd utfora ledarskap medan en chef oftast ar utsedd av
organisationen/foretaget (Sveningsson m.fl 2009:35 ff).

1.5 Studiens féretag

Studien ar utford pa ett av Sveriges storsta bemannings- och rekryteringsforetag, Manpower.
1996 gick Manpower ihop med ett av varldens och Sveriges da storsta bemanningsforetag,
Teamwork, for att kunna véxa pa en global marknad. Manpower har sedan dess varit ett av
vérldens storsta bemanningsforetag med en omséattning pa 82 miljarder US dollar ar 2009
(manpower.com, Walter 2005). Manpower finns idag representerat i 82 lander, de har cirka
4000 kontor och sammanlagt tre miljoner anstéllda varlden 6ver. | Sverige har Manpower,
tillsammans med systerbolagen Elan, Right och Manpower halsopartner, omkring 12.000
anstallda pa ett drygt 70-tal kontor. Manpowers vision ér ... att vara ledande nir det giller att
skapa och leverera de tjanster som gor vara kunder till vinnare pd en foranderlig
arbetsmarknad” (manpower.se).

Ar 2008 omsatte Manpower i Sverige 5,4 miljarder kronor, vilket kan jamféras med hela den
svenska bemanningsbranschen som samma ar omsatte 20,2 miljarder kronor
(bemanningsforetagen.se).

Divisionen Manpower Professional som var studie ar utford pa ar ett eget varumarke inom
Manpower. Denna division syftar till att rekrytera och hyra ut kvalificerad personal inom
omradena Finance, Engineering, HR, IT, Sales & Marketing och Executive. Verksamheten
bygger pa att konsulterna ar anstallda pa Manpower men arbetar pa uppdrag hos kunder.
Vidare menar Manpower Professional att verksamheten bygger pa att anstéllda vill stanna och
trivas i foretaget. Organisationen strévar efter att alla konsultchefer och rekryterare ska ha
tidigare arbetslivserfarenhet fran det omrade de arbetar inom for att pa sa vis battre kunna
forsta kunden och kandidatens behov samt kunna matcha ratt person med ratt tjanst (Internt
presentationskompendie)




Konsultcheferna pa Manpower Professional sitter i ett Oppet kontorslandskap dar de sitter tva
och tva bredvid varandra i sma 6ar. Kontoret rymmer alla internt anstallda pad Manpower i
Goteborg vilket ar 65 stycken. 25 av dessa arbetar pA Manpower Professional och innehar
skilda befattningar vilka bland annat ar konsultchef, rekryterare, séljare, affirsomradeschef,
avdelningschef och teamledare (Konsultchef pA Manpower Professional).
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2 Litteraturgenomgang

Nedan kommer vi att aterge delar av den tidigare forskning som presenterats allméant inom
den svenska bemanningsbranschen och synnerhet inom ledarskap i densamma. Darefter
kommer vi att redogora for den teoretiska referensram vi valt att analysera vart resultat
utifran. FOr att underlatta for lasaren har vi valt att kategorisera den tidigare forskning och
de teorier vi redogor for. Flera av dessa teman aterkommer sedan i det avsnitt dar studiens
resultat presenteras.

2.1 Tidigare forskning

2.1.1 Trepartsrelationen

Gunilla Olofsdotter (2008) skriver i sin avhandling Flexibilitetens framlingar — om anstéllda
i bemanningsforetag” att anstdllda i bemanningsforetag arbetar i ett interorganisatoriskt
sammanhang dar anstallda och chef tillsammans ska arbeta dver organisatoriska granser.
Dessa granser ar dock ofta tvetydiga och svara att definiera vilket gor att
anstéllningsrelationen blir diffus. Personalen har bemanningsféretaget som arbetsgivare, vilka
ocksa har det huvudsakliga personalansvaret, men &r uthyrd och arbetar pa kundens
arbetsplats. Arbetet sker alltsa inom detta interorganisatoriska sammanhang och det enda som
egentligen bor avskilja den uthyrda personalen fran dess arbetsplats ar anstallningskontraktet.

Att arbeta som chef pa bemanningsforetaget innebar att ha ett direkt personalansvar for den
uthyrda arbetskraften, vilket vidare innebar att man som konsultchef ocksa ar aktor i det
interorganisatoriska sammanhang som beskrivits ovan. De bemanningsansvariga cheferna,
konsultcheferna, innehar saledes en relativt komplex position. De ska balansera behov och
onskemal mellan kundféretag, konsult och den egna organisationen, vilka inte alltid ar
forenliga. Arbetet innebér att ha kontakt med konsulten samt kundforetagets representant. Att
konsultcheferna innehar det direkta personalansvaret innebér att de ansvarar for allt som en
“vanlig” chef ansvarar for, vilket bland annat innebdr I6nesamtal, medarbetarsamtal,
utvecklingssamtal, dnskemal om semester samt hantering av uppstadda problem pa konsultens
arbetsplats (Walter 2005; Olofsdotter 2008).

Olofsdotter (2008) menar att cheferna utdvar vissa strategier for att kunna hantera hdga och
oforenliga krav fran bemanningsforetag, konsulter och kunder. De maste, liksom konsulterna,
vara flexibla. Ibland behdéver chefen sétta ner foten och markera hur langt de kan stracka sig
for att tillmotesga bada parterna. | andra fall kan det vara nédvandigt att diskutera fram en
16sning tillsammans med konsult och kundforetag. Vad Olofsdotter dock fann i sin studie var
att bemanningscheferna alltid véljer det alternativ som innebér minst lénsamhetsrisk.

”’[...] I6nsamhet stdlls mot medmansklighet” (Olofsdotter 2008:50). Walter (2005) for i sin
avhandling ”Som hand i handske” ett liknande resonemang dar han menar att det finns ett
inbyggt problem i konsultchefernas dubbla roll vilket ar att kunna hantera och balansera
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kundens, bemanningsforetagets och medarbetarnas intressen och behov, vilka ofta kan vara
motstridiga. Det blir darfor nddvéandigt for den personalansvariga att ha kontroll Over
matchningsarbetet och saledes ar det inte 6nskvart att konsulten agerar pa egen hand gentemot
kunden gallande personalfragor.

2.1.2 Kontakt

De personalansvariga utdvar framst sitt ledarskap via e-mail och telefon, alltsa sker
ledarskapet framst pa distans. Hur ofta och nar konsulter som ar ute pa uppdrag har kontakt
med sin konsultchef varierar fran person till person och fran uppdrag till uppdrag.
Konsultchefen forsoker dock alltid traffa sina medarbetare ett par ganger per ar, antingen Gver
en lunch eller i samband med kundmoéte. Vissa medarbetare, som ar ute pa langre uppdrag,
har oftast inget behov av att komma i kontakt med sin konsultchef ofta. Medarbetare som ofta
vill ha kontakt med sin konsultchef ar inte dnskvart eftersom bemanningsféretaget premierar
sjalvstandiga medarbetare som kan agera och l6sa problem pa egen hand, vilket ofta ar ett
krav som stalls redan i rekryteringsprocessen (Walter 2005).

2.1.3 Samhorighet

Konsultchefen organiserar och planerar for att ett specifikt arbete ska utféras men saknar
direkt inflytande pa de arbetsuppgifter som uppdragsgivaren onskar ha utférda. Ledarskapet
blir saledes baserat pa att inneha personalansvar utan att inneha inflytande 6ver det dagliga
arbetet. Olofsdotter (2008) menar att det saledes stalls krav pa konsultcheferna att skapa en
organisatorisk samhorighet och gemenskap till sina konsulter. Konsultchefen &r oftast det
enda sambandet som konsulten har i férhallande till bemanningsféretaget.

Tsoukalas har i sin studie “Flexibel arbetsmarknad i fokus — en studie av nya
anstallningsforhallanden” (2003) bland annat funnit att konsulter pa bemanningsforetag
upplever en storre tillhdrighet till kundforetaget an till dess bemanningsforetag. Men sa fort
konsulterna var utan uppdrag hamnade engagemang och lojalitet hos bemanningsféretaget.
Over lag upplevde konsulter att de kande mer samhérighet med kollegor pé uppdraget &n med
andra konsulter anstallda av samma bemanningsforetag.

For att motverka negativa konsekvenser av konsulternas rorliga arbetssituation menar bade
konsultchef och konsulter att det &r viktigt att kénna samhoérighet till bemannings-
organisationen. Olofsdotter (2008) fann i sin studie att konsulterna soker samhdrighet med
kollegerna pa den arbetsplats de befinner sig, alltsa hos kundféretaget, medan konsultcheferna
onskar att konsulterna kénner samhorighet till bemanningsforetaget. Det resulterar i att
cheferna kanner osékerhet infor konsulternas arbetskvalité och konsulterna upplever en
otrygghet i sin arbetssituation.

Konsulter som befinner sig pa ett uppdrag under en langre tid blir desto mer invanda i
uppdragsgivarens rutiner och arbetssatt vilket binder dem samman med kundféretaget.
Saledes ar sannolikheten hogre att konsulterna identifierar sig och kénner mer lojalitet for
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kundforetaget an for bemanningsforetaget. Denna process sker langsamt och Tsoukalas
bendmner den som forkroppsligande (Tsoukalas 2003:58). Vidare fann Tsoukalas att
konsulter kanner mer tillhorighet till bemanningsforetaget ju kortare uppdrag de har. Vid
langre uppdrag och vid uppdrag dar konsulten & ensam som inhyrd &r det storre chans att de
k&nner mer samhoérighet med kundféretaget &n bemanningsforetaget eftersom medarbetaren
da inte har andra konsulter att ty sig till. Bellaagh & lIsaksson (1999) for ett liknande
resonemang dar de i sin studie om uthyrda konsulters upplevelse av sin arbetssituation funnit
att de som stannar lange pa ett uppdrag har mojlighet att fordjupa sin sociala relation till de
anstallda pa kundforetaget, samtidigt som de har liten eller obefintlig kontakt med andra
konsulter pa bemanningsforetaget.

For att bemanningsforetaget ska kunna uppratthalla en god kontakt med sina konsulter och fa
dem att k&nna samhoérighet med organisationen anvander de sig av vissa strategier for att
starka banden till bemanningsforetaget. Exempelvis forsoker organisationer starka banden
genom att knyta emotionella associationer till bemanningsforetaget (vérderingar och
forhallningssatt) for att fa medarbetarna att kanna lojalitet och tillhdrighet till sjalva
organisationen istéllet for dess tjanster och/eller produkter (Tsoukalas 2003:49). Forfattaren
menar att organisationen i princip strévar efter att efterlikna en familj dar foretagsnamn och
logotyper laddas med emotionella associationer.

2.1.4 Feedback

For att sakerstalla matchningsarbetet ute hos kund utfors en kvalitetskontroll med konsult och
kund nar konsulten varit ute pa uppdraget ett par dagar. Detta gors dels for att sékerstalla att
uppdraget motsvarar forvéntningarna, dels for att sékerstélla konsultens arbete hos kund och
saledes ocksa anstallningsbarheten vid framtida uppdrag (Walter 2005).

2.2 Teori

Det finns manga sétt att studera ledarskap pa och vad som gor en chef till en bra chef. Manga
hévdar att det finns vissa egenskaper hos chefer som gor dem till bra chefer medan andra
héavdar att relationen mellan medarbetare och chef ar den avgérande for ett lyckat samarbete. |
var studie har vi valt att fokusera pa relationen mellan konsultchef och dess konsulter och
utifrn detta valt att studera teorier om ledarskap som skapas i interaktion mellan chef och
medarbetare. Eftersom vi utgar fran att ledarskap skapas i en relation sa tror vi att det &r av
vikt att studera hur 6ver- och underordning skapar ledarskapet.

Teori om vikten av malformulering anser vi ar relevant da konsult och konsultchef inte utfor
arbete pa samma arbetsplats och i samma organisation. Darfor anser vi att det ar viktigt att
konsulten kan arbeta mot uppsatta mal for att konsultchefen ska kunna sékerstélla kvalitet och
forvantad arbetsprestation. Forvantningar pa relationen mellan konsultchef och konsult kan
hérledas till teorier kring det osynliga kontrakt som skapas mellan arbetsgivare och
arbetstagare, ett sa kallat psykologiskt kontrakt. Konsultchefens och konsultens skilda
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arbetsplatser utgor orsaken till att vi valt att presentera teori kring organiseringen av delat
ledarskap.

2.2.1 Ledarskap som relation

Vi har valt att anamma bland annat Alvesson och Sveningssons (2007) tankar om att den
traditionella synen pa ledarskap, dar fokus ligger pa chefens egenskaper, har vissa
begransningar. Dessa begransningar ar bland annat att ledarskapets innehall, istéllet for sjalva
processen av ledarskapet har fatt for stort fokus och att individualismen 6verdrivs. En chef ar
séllan ensam grundare av de beslut som tas, och att den kulturella och sociala kontexten av
ledarskapet gloms ofta bort. Ledarskap handlar om att uppratthalla forestallningar och
tolkningar som dr gemensamma for hela organisationen (Alvesson och Sveningsson 2007).

Aven Andersson och Tengblad (2009) argumenterar i “Ledarskapsboken” for att det &r
interaktionen mellan medarbetare och chef som skapar ledarskap genom den
beroendesituation som uppstar dem emellan. Som chef kravs det att medarbetarna far vara
delaktiga for att kunna genomfora beslut. FOr att ledarskapet ska bli effektivt menar
forfattarna att en interaktion maste uppsta mellan chefen och medarbetarna. Vilket innebér en
omsesidig paverkan dar cheferna maste uppmuntra medarbetarna till egna initiativ och bidra
med feedback. Det &r &ven viktigt att chefen verkligen hinner vara chef och avsétta den tid till
medarbetarna som kravs. Chefen som inte &r tillrackligt narvarande kan paverka
medarbetarnas motivation och arbetsprestation (Andersson & Tengblad 2009).

2.2.2 Mal

Lindeldw (2008) menar att vissa medarbetare behéver tydliga méal medan andra inte behdver
lika tydlig vagledning for att kunna utfora ett bra arbete. Som chef &ar det nédvandigt att forsta
att alla medarbetare behover olika typer av mal och uppf6ljning av malen. For att fanga upp
medarbetaren i just dennes situation kan det vara bra att satta upp delmal med arbetet och gora
en tydig malbild som anpassas efter medarbetaren. Detta kan hjalpa medarbetaren att se om
denne &r pa rétt vag med sitt arbete och ligga till grund for uppféljning och diskussioner.

Malen har dven betydelse for medarbetaren nar det handlar om maluppfyllelse. | dagens
haktiska arbetsliv, dar feedback i manga fall ar obefintlig, kan maluppfyllelse vara ett
hjalpmedel och en bekraftelse pa att ett bra jobb har utforts. Detta kan dven hjalpa
medarbetarna att mota de forvantningar som stélls pa dem och pa sa viss 6ka tillfredsstallelsen
och minska stressen (Lindeléw 2008).

2.2.3 Over- och underordning

Att anvanda de resurser chefen har for att fa saker gjorda ar ett satt att beskriva makt enligt
Rosabeth Moss Kanter (1977). For att ses som chef i en grupp kravs alltsa att denne anvander
sina resurser ratt och pa sa satt kan accepteras som chef av sina underordnade. Det kan ta tid
att skaffa sig den makt som krévs for att chefen helt kan ses som chef i gruppen (Kanter
1977). Eriksson-Zetterqvist skriver i ”Ledarskapsboken” (2009) att det dr en relation mellan
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overordnade och underordnade som skapar ledarskapet. Hon ger exempel pa flera olika
forfattare som argumenterat for att det ar viktigt att studera de som ar underordnade chefen for
att forsta hur denne handlar och anvander sin makt. Vidare hanvisar Eriksson-Zetterqvist till
Latour som menar att en chefens makt far mening forst nar den kollektiva massan foljer
dennes order.

Vidare refererar Eriksson-Zetterqvist (2009) till Barnard som ansdg att chefen &ar en
kommunikationskanal till den Gvriga organisationen. For att styra organisationen ska chefen
fanga upp idéer fran de anstallda och sen kommunicera dessa vidare till den Ovriga
organisationen. Chefen ar pa sa satt underordnad de anstéllda eftersom denne maste se till
organisationens mal istéllet for sina egna. Gor inte chefen detta kan den anses som en dalig
chef for organisationen och bytas ut. Luhman, en annan forfattare som Eriksson-Zetterqvist
refererar till, argumenterar for att det & genom relationen 6verordnad — underordnad som
ledarskapet skapas. Han menar att det & genom beslutsfattandet som chefen blir en chef, men
det dven kan handla om att fa de anstéllda att folja chefens beslut, annars har beslutet ingen
inverkan pa organisationen. Alltsa handlar det om att ha den beslutsfattande makten men dven
om foérmagan att handla och se till att de underordnade genomfor det som beslutats om i
praktiken.

2.2.4 Delat ledarskap

Delat ledarskap handlar om ledarskap dar det &r fler &n en person som leder och detta kan ta
sig uttryck pa fler an ett satt (D6os m.fl. 2003). Doos & Wilhelmsson (2003) redovisar en
modell som ger en inblick i olika former av delat ledarskap, dar de olika typologierna &r
atskilda beroende pa om arbetsuppgifter respektive ansvar och befogenheter ar uppdelade
eller gemensamma.

Gemensamma Uppdelade arbetsuppgifter
arbetsuppgifter
Ansvar/befogenheter Samledarskap Funktionellt delat ledarskap
gemensamt
Ansvar/befogenheter Skuggledarskap Matrisledarskap
uppdelat

Kélla: D66s, M & Wilhelmsson (2003:335) ”Olika former av delat ledarskap — en forsoksvis
indelning”

Bade funktionellt ledarskap och samledarskap innebér att ledarskapet ar formellt likstallt.
Samledarskapet karaktariseras dock av att bade arbetsuppgifter och befogenheter ar
gemensamma medan de andra tre typologierna karaktériseras av nagon slags uppdelning
mellan cheferna. Vidare karaktariseras samledarskapet av tva personer som sjalva vill leda
tillsammans (D60s & Wilhelmsson 2003).

15




Skuggledarskap innebar att tva personer har i princip samma arbetsuppgifter men att det ar en
person som innehar det formella ledarskapet och saledes fattar besluten. Den person som
foljer, skuggar, den formella chefen kallas for medledare och mérks inte speciellt mycket utat
sett. Medledarens roll bor saledes vara att finnas till som stod for den formella chefen (D66s
& Wilhelmsson 2003).

Det funktionellt delade ledarskapet karaktariseras av att cheferna &r formellt och hierarkiskt
likstallda, de skoter olika arbetsuppgifter men har gemensamt ansvar och befogenheter.
Uppdelningen kan exempelvis innebéra att den ena chefen har hand om marknadsfragor
medan den andra skoter produktion, vilket medfor att de &r chefer for olika medarbetare men
har ett gemensamt ansvar for helheten (D66s & Wilhelmsson 2003).

| matrisledarskap ar bade arbetsuppgifter och befogenheter uppdelade pa cheferna. Det enda
som ar gemensamt ar att de ar chef éver samma medarbetare. Uppdelningen kan exempelvis
innebdra att en chef ansvarar for produktutveckling och den andra for medarbetarens
kompetensutveckling. Denna form av delat ledarskap som &ar den mest atskilda innebar a ena
sidan att cheferna har olika konkurrerande perspektiv vilket kan innebdra en del
motséttningar. A andra sidan &r dessa konkurrerande perspektiv grundtanken bakom att
organisera i matrisform (D66s & Wilhelmsson 2003).

2.2.5 Psykologiskt kontrakt

| formella kontrakt och juridiskt bindande anstallningsavtal blir begreppet psykologiskt
kontrakt viktigt for att forklara de informella forvantningarna som forbinder arbetstagare och
arbetsgivare med varandra. Allvin med flera (2006) hanvisar till Zetterberg som menar att det
uppstar ett osynligt kontrakt mellan arbetsgivare och arbetstagare dar den anstéllde bistar med
begransat engagemang i forhallande till de beléningar han far. Beléningarna behover inte
nddvandigtvis vara av materiell karaktdr utan kan innebéra att den anstéllde upplever
sjalvstandighet, personligt erkannande och far nya utmaningar. Lynne och Hopkins (1998)
definierar begreppet pa foljande vis; ”A psychological contract is an unwritten agreement that
exists between an individual and the organization when undertaking terms of employment
(Lynne & Hopkins 1998:1531)”.

Vidare skriver Rousseau (1990) att det psykologiska kontraktet handlar om integration, utbyte
och forvantningar pa relationen arbetstagare — arbetsgivare och vad den relationen kommer att
innebéra i arbetet och framtiden. Oavsett om den anstallde planerar att stanna i organisationen
en kortare tid eller livet ut sa bor forvantningarna pa relationen korrelera med det som faktiskt
sker. Enligt Rousseau (1995) finns det tva typer av psykologiska kontrakt vilka ar det
transaktionella och det relationella. Det transaktionella fokuserar pa sjalva utbytet mellan
parterna vilket bland annat innebar konkreta beloningarna sa som pengar, karriarvagar och
kompetensutveckling. Dessa utbyten &r ofta begransade i form, innehall och tid.

Lynne och Hopkins (1998) skriver att det transaktionella kontraktet handlar om ett kompetens
— och kunskapsutbyte dar den anstéllda har lite emotionellt engagemang i organisationen.

16



Utbytet sker genom att medarbetaren utfor ett arbete pa foretaget for att sedan fa beloning i
form av exempelvis pengar eller goda rekommendationer. Vidare menar Rousseau (1990) att
transaktionella kontrakt oftare uppréttas vid anstallningsforhallanden dar det handlar om att
matcha personer med sérskild kunskap for ett specifikt behov, exempelvis hdgteknologiska
foretag och personaluthyrningsforetag.

Relationellt kontrakt fokuserar istéllet pa relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare dar
kraven pa arbetsgivaren inte ar tydliga eller begransade. Relationella kontrakt innebér en
langsiktig och 6msesidig relation dar arbetstagaren star for engagemang och lojalitet gentemot
arbetsgivaren som kan erbjuda en trygg anstélining och mgjlighet till avancemang inom
foretaget (Allvin m.fl. 2006). Lynne och Hopkins (1998) menar att det i denna kontakt
handlar om att de anstallda kommer internalisera och identifiera sig med foretaget och dess
varderingar.

Rousseau (1990) fann i sin studie ”New hire perceptions of their own and their employer's
obligations: A study of psychological contracts™ att vilken typ av kontrakt (transaktionellt
eller relationellt) som upprattades av den anstallde avgjordes redan vid rekryteringsstadiet.
Om den anstallde sag sitt arbete som ett avstamp till nasta var sannolikheten att ett
transaktionellt kontrakt upprattades storre. Om den anstallde & andra sidan letade efter ett
langvarigt och stabilt forhallande till sin arbetsgivare var sannolikheten att ett relationellt
kontrakt uppstod storre.

Huruvida arbetstagaren anser att arbetsgivaren uppfyller kraven och forvéntningarna ar
avgorande for om denne anser att ett kontraktsbrott begas. Enligt Allvin med flera (2006) ar
denna typ av kontraktsbrott relativt vanligt vilket bland annat kan forklaras av att de anstallda
séllan & medvetna om att det upprattas ett osynligt kontrakt férens arbetsgivare bryter mot
det. Kontraktsbrottet kan leda till att arbetstagaren inte uppfyller sin del av avtalet, blir
engagerad eller sa kan det ga sa langt att denne valjer att avsluta sin anstallning. Vidare menar
forfattarna att man kan forvanta sig att de som har ett relationellt kontrakt, dar dmsesidighet
och lojalitet ar i fokus, reagerar starkare pa kontraktsbrott snarare &n de med transaktionellt
kontrakt.

2.3 Sammanfattning litteraturgenomgang

Vi har ovan presenterat tidigare forskning inom omradet bemanningsbranschen och da framst
inom ledarskapet. Vidare har vi redogjort for den teoretiska referensram vi avser analysera
vart resultat mot. Tidigare forskning visar att konsulten har tva chefer att forhalla sig till,
konsultchefen som innehar personalansvar samt arbetsledaren hos uppdragsgivaren. Detta gor
det intressant att presentera och studera teorier inom delat ledarskap. De teorier vi har tagit
upp fokuserar pa att ledarskap skapas i relation och interaktion till medarbetaren, vilket gor att
éver- och underordning, psykologiskt kontrakt och tydlig malbeskrivning blir delar som vi
anser &r intressanta att studera.
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3 Metod

| metoddelen kommer vi att presentera hur vi har gatt tillvaga nar vi har genomfort var
studie. Vi kommer att redogdra for varfor vi valt ett kvalitativt angreppssatt, hur vi har tagit
oss an litteraturen, hur vi gjort valet av studieobjekt, hur vi har samlat in och analyserat vara
empiriska data samt diskutera studiens trovardighet och etiska stallningstaganden.

3.1 Val av metod

Vi har valt att gora en kvalitativ studie dar syftet ar att forsoka skapa sig en helhetsbild och fa
bred kunskap i dmnet genom att analysera och anvéanda oss av var forforstaelse (Patel &
Davidson 1994). Silverman menar att de vanligaste kvalitativa metoderna &r observation,
analyserande av texter och dokument, intervjuer och video- och ljudbandinspelning.
Kvalitativ metod vager in alla delar som kan uppkomma vid en undersokning, till exempel
analyseras kroppssprak och reaktioner. Det blir pa detta sétt latt att utforskar kéanslor och
tankar hos undersokningspersonerna (Silverman 2006). Enligt Thurén (2007) hade detta varit
omdjligt om vi inte hade haft nagon forforstaelse.

3.2 Datainsamling

Vid datainsamlingen har bade primar- och sekundardata samlats in. Primardata &r den data
som vi samlat in fran huvudkallan och sekundéardata ar data som andra har samlat in (Jacobsen
2002). | vart fall ar primardata de data som samlats in de data som genom att lata
respondenterna skriva dagbok och genomfdra en intervju. De sekunddrdata som anvants &r en
foretagspresentation fran Manpower och Manpower Professionals hemsida samt tva
presentationskompendier som vi blivit tilldelade av var kontaktperson pa Manpower
Professional.

Silverman tar upp begreppet Gatekeeper som en person som hjalper forskaren att fa tilltrade
till organisationen. ’Overt’ access based on informing subjects and getting their agreement,
often through Gatekeepers” (Silverman 2006:81). Beroende pa vilket intryck forskaren ger till
den person som kallas for Gatekeeper paverkar hur tilltradet till organisationen ser ut.
Silverman hanvisar till Hammersley och Atkinson som menar att studieobjektet oftare &r mer
intresserad av hur forskaren ar som person &n sjélva studiens syfte och hur latt forskaren kan
manipuleras (Silverman 2006:82).

| var studie ligger fokuseringen pa konsultcheferna. Detta val gjordes utifran vart syfte att
studera ledarskapet i organisationen. Vi genomforde undersokningen pa Manpowers kontor i
Goteborg och pa den del som heter Manpower Professional. Anledningen till att det blev just
Manpower Professional som blev vart studieobjekt beror helt enkelt pa att vi hade en
kontaktperson dar, en sa kallad Gatekeeper. Denna kontaktperson, som sjalv arbetar som
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konsultchef, har sedan hjalpt oss att komma i kontakt med resterande konsultchefer som
arbetar pa Manpower Professional.

Var tanke fran borjan var darfor att studera ledarskapet hos de fem konsultchefer som arbetar
pa Manpower Professional. Det visade sig dock att en av dem inte hade nagra konsulter
understalld sig pa det vis som vi ar ute efter att understka utan arbetade framst med
underkonsulter (exempelvis egenforetagare). Av den anledningen intervjuades inte denna
konsultchef da personen i fraga inte faller inom ramen for studiens syfte. Var fokusering
ligger darfor enbart pa de 6vriga fyra konsultcheferna.

En av vara fragestallningar ar att se vilka konsekvenser ledarskapet far for konsulter och
konsultchefer. For att undersoka hur konsulterna upplever relationen med sin konsultchef sa
intervjuades fem konsulter. Dessa konsulter fick vi kontakt med via deras konsultchefer, i det
har fallet blir alltsd konsultcheferna sa kallade Gatekeepers. Konsulterna vi fick tilldelade att
intervjua ar utvalda av konsultcheferna utan nagra sarskilda 6nskemal om bransch, yrke,
etcetera fran var sida.

Bakgrunden hos konsultcheferna skiljer sig at, ett par av dem har arbetat pa Manpower
och/eller Manpower Professional under ett flertal ar medan andra &r relativt nyblivna
konsultchefer. Av de fyra konsultchefer som deltagit i var studie & en av dem man medan
resterande tre ar kvinnor, aldern for konsultcheferna ar cirka 30-45 ar. Tre av konsultcheferna
har mellan 22-35 konsulter som de ansvarar for medan den fjarde konsultchefen, som ocksa
innehar befattningen som teamledare, har 12-15 konsulter.

Av de fem konsulter som deltagit i var studie dr tvd man och tre ar kvinnor. Fyra av dessa
arbetar med nagon form av ekonomi, alltifran controller till redovisningsekonom medan den
femte for tillfallet arbetar internt pA Manpower Professional. Fyra av konsulterna har arbetat i
ungefar tva ar pd Manpower Professional och i snitt haft mellan tva till fem uppdrag under
denna period. Den femte konsulten har arbetat via Manpower i snart 10 ar och haft fyra
uppdrag. Aldern pd konsulterna ar cirka 30-50 &r. Vi kommer i Vért resultat att numrera
konsulterna (Konsult 1-5) och konsultcheferna (Konsultchef 1-4), utan inbdrdes ordning. Av
konfidentiella skal kommer vi inte att identifiera vem som &r vem.

3.2.2 Dagbok

| studien anvénds en kvalitativ metod dér vissa av respondenterna, konsultcheferna, fick
skriva dagbok om hur en typisk arbetsdag ser ut. Utifran dessa dagbocker har sedan fragor
formulerats till en djupare intervju. Nar dagboken ska utformas, pa vilket sétt den ska skrivas
och hur informationen ska bearbetas, menar a ena sidan Patel och Davidsson (2003) att det ar
viktigt att utga fran respondenterna och hur mycket tid de kan avsta fran sitt ordinarie arbete
och lagga pa dagboken. A andra sidan s& paverkas utfallet och kvaliteten pa dagbockerna av i
vilken grad respondenterna bidrar med information. For att kunna fanga in sa mycket
information som mojligt genom daghbdckerna bor de skrivas under cirka en vecka (Ellegard
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m.fl. 1999). Da konsultcheferna har haktiska arbetsdagar valde vi att anpassa antalet dagar de
ska skriva dagboken till tre.

En annan del som vi varit tvungna att ta hansyn till & omfattningen av dagbdckerna och
vilken tid som finns till att bearbeta texten. Patel och Davidsson (2003) skriver att det ar latt
att lata nagon annan producera text, i vart fall i form av daghdcker, att man glommer att texten
sen maste bearbetas. Aven detta ar en anledning till att tiden som respondenterna skulle skriva
dagbok begransades till tre dagar, dels for att de inte skulle behéva lagga sa mycket tid pa
detta, dels for var del da det skulle finnas tid till att bearbeta det material som samlats in.

Att skriva dagbok ar en subjektiv upplevelse som respondenterna delar med sig av. Det kan
forkomma att respondenten garna anpassar sin dagbok efter det den tror att forskaren vill
hora, eller att den 6verdriver at andra hallet for att visa att den inte haller med forskaren (Patel
och Davidsson 2003). Da inte vara fragestallningar uppfattas som kansliga, tror vi inte att var
forskning i sa stor utstrackning kan leda till detta denna problematik, dock &r vi ar medvetna
om att detta kan intraffa.

Ellegard med flera (1999) tar upp vikten av att lata respondenterna skriva sina dagbdcker pa
liknande sétt for att enklare kunna jamféra dem. Skulle det vara sa att detaljnivan varierar i de
olika dagbdckerna sa kan forskaren utga fran den dagbok med hogst detaljniva nar de olika
dagbockerna jamfors, detta for att undvika att missa viktiga delar i dagbockerna (Ellegard
m.fl. 1999). Patel och Davidsson (2003) belyser &ven vikten av att ha tydliga instruktioner for
hur dagboken ska skrivas beroende pa hur fritt respondenten ska fa utforma den. Var tanke
med dagboken var som ovan skrivet att fa ett underlag till de intervjuer som skulle
genomforas, vilket gjorde att respondenterna fick skriva sina daghdcker ganska fritt, dock fick
de vissa instruktioner och ramar de skulle folja (se bilaga 1). For att utforma en sa bra
instruktion som mojligt lat vi var kontaktperson pa Manpower Professional lasa igenom den,
darefter gjordes nagra sma andringar, innan dagboksinstruktionen skickades ut via mail till de
konsultchefer som skulle delta i var studie. Anledningen till att det bara var konsultcheferna
som skriv dagbok ar for att fokus i studien ligger pa dem.

3.2.3 Intervjuer

Valet att gora sa kallade kvalitativa intervjuer har som syfte att fanga upp respondentens
erfarenheter och kunskap inom ramen for &mnet som studien beror. Intervjun &r ofta l6st
strukturerade och 6ppna (Patel och Davidsson 2003). Anledningen till valet att gora
kvalitativa intervjuer ar just for att fa respondentens bild av hur ledarskapet ser ut, utan att
blanda in vara egna tankar och idéer och pa sa satt styra personen. Silverman (2006) menar att
det &r viktigt att vara medveten om att intervjudata inte kan betraktas som sanna eller falska
eftersom det ar respondentens delgivning av situationen och dennes syn pa den.

| boken ”Kritisk samhéllsvetenskaplig metod” skriver Alvesson och Deetz (2000) om vikten
av att forsta och ha i atanke att en intervju ar en social situation som paverkas av den kontext
som den genomfors i. De menar att intervjuer i forskningssammanhang ska ses som samtal
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snarare dn enbart som insamling av data. Det har ar nagot vi ar medvetna om men anser att
10st strukturerade intervjuer i kombination med dagbdckerna &r de metoder dar den subjektiva
upplevelsen av ledarskapet lattast fangas in.

For att fa en sa bredbild som mgjligt av situationen genomférdes intervjuerna tillsammans.
Att vara tva gjorde att vi kunde vara ett stod till varandra och kan ha lett till att en storre
mangd information samlats in. Trost menar dock att det &r viktigt att intervjupersonerna &ar
tillrackligt samspelta, annars kan det leda till att respondenterna blir forvirrade (Trost 2005).
For att undvika detta bestdmdes att en av oss skulle stalla fragorna och ha en mer
framtradande roll medan den andra antecknade.

Vid utformandet av intervjuguide (se bilaga 2) till konsultcheferna utgick vi fran de
dagbdcker som konsultcheferna har forfattat for att kunna anpassa intervjuerna efter varje
respondent och pa sa satt snabbt kunna ga djupare i amnet. Genom dagbdckerna hade en bild
av hur konsultcheferna arbetar skapats, vilket underlattade for oss att halla intervjuerna korta,
cirka 30 minuter. Var forhoppning var att fler konsultchefer skulle ha majlighet att stalla upp
pa en intervju om de inte behovde avsatt mycket tid till att delta. Intervjuerna med
konsultcheferna dgde rum pa Manpower Professionals kontor for att skapa en naturlig kansla
for respondenterna.

De intervjuer som holls med konsulterna genomfordes pa deras arbetsplatser. Detta for att att
kunde forflytta oss och for att de inte skulle behdva lagga sa mycket tid pa att transportera sig
eftersom att intervjuerna genomfordes under deras arbetstid. Till konsulterna utformades en
intervjuguide (se bilaga 3) som var lika for dem alla. Jacobsen menar att en intervjuguide med
oppna fragor hjalper oss att stalla relevanta fragor och att alla respondenter far liknande
fragor. Intervjuguiden med 6ppna fragor dkar ocksa flexibiliteten i svaren (Jacobsen 2002).

3.3 Etiskt stéllningstagande

Det ar viktigt att tinka igenom mojligheten att erbjuda anonymitet innan respondenterna lovas
detta. | vissa fall kravs det att kallan kan redovisas for att 6ka trovardigheten i undersokning,
medan det i andra fall &r viktigare att anonymisera om amnet som berors ar kansligt
(Esaiasson m.fl. 2003). De fragor som stélldes tror vi inte kan anses som kansliga men ser det
inte heller som relevant att veta vem som sagt vad. Darfor tillits respondenterna vara
anonyma och enligt var uppfattning kan en anonymisering leda till en mer sanningsenlig bild
av situationen da respondenterna inte behdver kéanna sig oroliga for att deras svar ska kunna
sparas. Vid intervjuerna anvandes dven en bandspelare for att latt kunna aterberatta vad som
sagts under intervjun. Innan intervjun spelades in forklarades syftet med bandspelaren och
respondenten fick ta stallning till om denne vill bli inspelad eller inte. Tre av nio respondenter
valde att inte bli inspelade, vilket respekterades.
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3.4 Analys av data

”I praktiken innebédr kvalitativ dataanalys ett samspel mellan induktiva och deduktiva
ansatser. Teorier, hypoteser och forskarens tidiga forstaelse ar en viktig utgangspunkt for
dataanalysen.” (Johannessen & Tufte 2003:108)

Vid ett deduktivt forhallningssatt sa styr de teorier som valts till studien hur empirin anvéands
och analyseras. Vid ett induktivt férhallningssatt véljs istallet teorierna efter den empiri som
tas fram. Ett abduktivt forhallningssatt har valts, vilket kan forklaras som en blandning mellan
induktivt och deduktivt forhallningssétt dar det fran borjan fanns en tanke kring vilken
teoretisk referensram som skulle anvandas. Denna referensram har anpassats utefter studiens
gang (Larsson 2005).

En kvalitativ textanalys gar ut pa att tolka tidigare forskning inom omradet och knyta an
denna till sin egen studie. Det ar helheten i texten som forskaren vill komma at via en
kvalitativ textanalys och inom samhallsvetenskapen ar det en vanlig metod. Den kvalitativa
textanalysen delas in i tva anvandningsomraden, den ena ar att systematisera innehallet i
texterna och den andra granskar texterna kritiskt (Esaiasson m.fl. 2003). En kvalitativ
systematiserad textanalys anvandes nar den tidigare forskningen, teorin och det empiriska
materialet bearbetades. Johannessen och Tufte (2003) menar att en systematisering och
sortering av de data som forskaren samlat in gors for att det ska bli enklare att analysera
materialet.

For att pd ett enkelt satt kunna analysera och bearbeta vara emiriska data fran olika synvinklar
valde vi att skriva ut hela intervjuerna. Aven vid bearbetningen av de data som samlats in
genom dagbdckerna och intervjuerna anvandes en kvalitativ textanalys som metod. Esaiasson
med flera delar in den systematiserade kvalitativa textanalysen i ytterligare underrubriker. En
av dem ér att klassificera innehallet och placera det under en lamplig rubrik (Esaiasson m.fl.
2003). Detta styrks &dven av Johannessen och Tufte (2003) som vaéljer att bendmna
ovanstdende resonemang som analys av meningsinnehall. Utifran vart syfte och vart
empiriska material valdes darfor ett antal teman ut som anseddes skulle kunna hjélpa oss att
besvara vara fragestallningar. Vi utgick fran Johannessen och Tuftes hanvisning till Bruce L
Bergs modell for de olika stegen vid en analys av kvalitativ data. Dessa steg innefattar; att
samla in data, i vart fall dagbdcker och utskrivning av intervjuer. Sedan kategorisera texterna,
i vart fall utifran ett abduktivt forhallningssatt. Darefter att systematisera kategorierna i ett
antal teman, innan det sista steget utfors vilket innebdr att sammanstélla datamaterialet for att
se vilka samband, likheter och avvikelser som framkommer (Johannessen & Tufte 2003).

3.5 Trovéardighet

Var ambition med studien ar inte att kunna generalisera resultatet eftersom nagra
matinstrument inte anvants. Daremot tror vi att studien ar trovardig pa sa satt att ett storre
antal intervjuer genomforts. Da urvalet inte dr slumpmassigt gjort, utan kontaktuppgifter till
konsulterna har erhallits av konsultcheferna. Detta kan paverka studiens resultat eftersom
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konsulten & medveten om att konsultchefen har valt just denne att delta i en intervju. Vidare
kan detta ha paverkat konsulterna i den mening att de inte vagade saga allt eftersom de visste
vilka var och vad som skulle undersokas. Vi upplever anda att konsulterna vagade vara 6ppna
med sina svar och sdga vad de tyckte. Vad som dock lades marke till var att nar bandspelaren
stangdes av delgav oss konsulterna ytterligare information som skulle ha kunnat vara relevant
for vart resultat. Da denna information framkom efter intervjuns avslut sa gjordes valet att inte
presentera dessa data i resultatet. Flera av respondenterna ville, som tidigare namnts, inte att
deras intervjuer skulle spelas in. Pa grund av detta kan viktig data ha forbigatt oss da vi inte
hann fanga upp allt som sades under intervjun. Att konsulterna ar oberoende av varandra gor
att trovardigheten i studien okar.

Att lata konsultcheferna skriva dagbocker anser vi var en metod som gav oss en bred
introduktion till konsultchefernas dagliga arbetsuppgifter. De tva dagbocker vi fick var val
genomarbetade och till stor hjalp for oss ndr intervjuguiderna vi anvant oss av vid
intervjutillfallena utformades. Dock kan resultatet ha paverkats av att vi endast fick ta del av
tva av totalt fyra dagbdcker.

3.6 Sammanfattning metod

Vi har valt att gora en kvalitativ studie. Vara primardata ar insamlade via personliga
dagboksanteckningar och intervjuer. Sekundardata samlades in genom kvalitativ textanalys av
tilldelat material om organisationen i studien samt organisationens hemsida. Aven
trovardighet och etiska dilemman har diskuterats.
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4 Resultat

| detta avsnitt kommer vi att presentera det empiriska material som vi samlat in genom
personliga dagboksanteckningar och intervjuer. Respondenterna bestar av fyra konsultchefer
pa Manpower Professional i Goteborg och fem konsulter anstéllda av samma foretag. For att
forenkla for lasaren kommer vi presentera materialet tematiskt, likt de teman vi presenterade
den tidigare forskningen utifran.

Konsultchefernas huvudsakliga arbetsuppgift &r att matcha rétt person pa ratt uppdrag vilket
innebadr att de har ett ansvar gentemot kund att leverera lampliga kandidater till uppdraget. Att
vara konsultchef innebéar ocksa att inneha arbetsgivar- och personalansvar for befintliga
konsulter som ar uthyrda pa uppdrag. Da vart syfte ar att undersoka ledarskapet pa Manpower
Professional har vi valt att presentera det empiriska materialet tematiskt for att kunna besvara
vara fragestallningar;

- Hur utévar konsultchefer pA Manpower Professional sitt ledarskap?

- Vilka konsekvenser far ledarskapet for konsulter och konsultchefer?

4.1 Manpower Professional

Manpower Professional & som vi tidigare skrivit en del av Manpower AB. Manpower
Professional tillhanda haller kvalificerade tjanster, alltifran HR-konsulter, ekonomichefer och
ingenjorer. | stora drag bestar divisionen Professional av tre huvudomraden, Executive ér ett,
IT ett annat, HR, Sales & marketing och Finance det tredje. Manpower Professional har en
avdelningschef som ansvarar for alla tre delarna, sedan har de tre huvudomradena varsin
teamledare som leder arbetet och bland annat stottar konsultcheferna i teamet. I var studie har
vi valt att fokusera pd HR, Sales & Marketing och Finance, vilken bestar av fyra
konsultchefer och en teamledare. Att vara teamledare i det har teamet innebdr dels att ha en
stottande roll och driva interna projekt, dela att inneha en konsultchefsroll som innebér
personalansvar for konsulter ute pa uppdrag. Som vi tidigare behandlat i metodavsnittet har en
av dessa fem konslutchefer endast ansvar for underkonsulter (exempelvis egenfOretagare)
vilket gor att denne inte faller inom ramen for vart syfte.

4.2 Teman

Som redogjorts for i tidigare avsnitt har vi valt att klassificera innehallet i vara data i ett antal
teman vilka vi &ven kommer presenterar vara empiriska data utifran. Eftersom valet gjorts att
gora en kvalitativ textanalys (Esaiasson m.fl. 2003, Johannesson & Tufte 2003) samt forhalla
oss abduktivt (Larsson 2005) under studiens gang har nedanstaende teman sitt ursprung i var
forforstaelse i amnet, var teoretiska referensram, den tidigare forskning som presenterats samt
det resultat som samlats in. De tematiska rubrikerna presenteras nedan och vi kommer kort
redogdra varfor féljande teman valts;
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- Kontakt

- Samhorighet

- Forvantningar

- Feedback

- Problemhantering
- Trepartsrelationen

Kontakt: Temat kontakt har vi valt att fokusera pa da relationen mellan konsultchef och
konsult skiljer sig at fran vad vi uppfattar som en “vanlig” chef- & medarbetarrelation. Vi
anser att kontakten mellan konsult och konsultchef &r viktig, dels for att konsultchefen ska
kunna fa reda pa vad konsulten presterar for att pa sa vis fullfélja sitt arbetsgivaransvar, dels
for att ta reda pa vad konsulten presterar gentemot uppdragsgivaren.

Samhdrighet: Att skapa en samhorighet mellan konsult och bemanningsforetag ser vi som en
svarighet da konsulten befinner sig hos en annan uppdragsgivare. Vi har en forestallning om
att det kan vara svart som konsult att kdnna samhdérighet till Manpower Professional eftersom
konsulten arbetar hos en uppdragsgivare.

Forvantningar: Forvantningar anser vi dels handlar om vilka forvantningar konsultchefen har
pa konsultens arbete hos uppdragsgivaren, dels om de oskrivna forvantningarna som skapas i
och med anstéllningen.

Feedback: Att som chef ge aterkoppling pa medarbetarens arbetsprestation anser vi ar en
central del i ledarskapet som ar forknippat med forvantningar och maluppfyllelse pa
medarbetarens arbetsprestation. For att sakerstélla kvaliteten pa konsultens arbete tror vi att
det kravs aterkoppling mellan konsultchef, konsult och kund.

Problemhantering: Att hantera uppstadda problem anser vi &r centralt i ledarskap vilket vi tror
ar en svarighet da konsulten inte arbetar for en uppdragsgivare istéllet for sin arbetsgivare.

Trepartsrelationen: En av orsakerna till att vi valt att undersdka ledarskapet inom
bemanningsbranschen ar, som vi ser det, problematiken i att vara arbetsgivare och inneha
personalansvar samtidigt som medarbetaren utfér arbete hos en uppdragsgivare.
Uppdragsgivaren har i sin tur en kundrelation till bemanningsforetaget. Enligt var uppfattning
ar det utifran denna relation som ledarskapet inom bemanningsbranschen syftar till, att
underhalla denna trepartsrelation sa att den fungerar pa ett tillfredsstallande satt for alla
inblandade parter.

Vi kommer nedan att bdrja med att redogdra for konsultchefernas resultat for att sedan
presentera konsulternas resultat. Vi kommer, som tidigare ndmnt och som vi redogjort for
ovan, att anvanda teman for att kategorisera vart resultat.
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4.3 Konsultcheferna

4.3.1 Kontakt

Kontakten mellan konsultcheferna och konsulterna sker oftast via telefon eller mail.
Konsultcheferna traffar dven sina konsulter 6ver luncher, hur ofta detta sker varierar fran
konsultchef till konsultchef och vad konsultchefen bestdmt med konsulten. ”Det kan upplevas
ganska glest fran konsulten men eftersom man har ganska manga sa blir det ganska manga
luncher for mig.” (Konsultchef 2). Under hdsten tréffar konsultcheferna sina konsulter och har
ett langre utvecklingssamtal dér de har mojlighet att satta sig in sina anstalldas arbetssituation.
Likasa under varen da de har ett frivilligt I6nesamtal.

Manpower Professional har under aret ett antal ssmmankomster pa kontoret i Brunnsparken
dit alla konsulter bjuds in, detta ar nagot vi kommer att redogéra mer for under rubriken
samhorighet. Aven de enskilda konsultcheferna samlar sina konsulter for en grupptraff, ibland
i samband med de genensamma sammankomsterna, men dven vid andra separata tillfallen.
Aven detta kommer vi att aterkomma till. Generellt sa skickar konsultcheferna ut manatliga
informationsmail till sina konsulter, i dvrigt forsoéker de ha mailkontakt med varje enskild
konsult cirka en gang i veckan eller varannan vecka, aven sms dar chefen onskar sina
konsulter trevlig helg forekommer veckovis. Hur och pa vilket satt kontakten sker skiljer sig,
som ovan namnt, at mellan konsultcheferna och &ven beroende pa konsulternas behov och
onskemal. Den personliga kontakten sker framst genom sammankomsterna pa Manpowers
kontor eller éver en lunch. Det férekommer dven att konsultcheferna besoker konsulten pa
dennes arbetsplats.

Konsultchefernas kontakt med kund varierar beroende pa uppdraget, antal konsulter hos
samma uppdragsgivare och om kunden &r van att hyra in personal. Konsultcheferna far alltsa
situationsanpassa sin kontakt utifran kundens och konsultens behov. Vanligtvis har de en
tatare kontakt i borjan av ett uppdrag for att sedan bli mer séllan, alltifran en gang i manaden
till en gang i halvaret. Vid problemsituationer kan konsultchefer behdva ha mer kontakt med
kunden an i vanliga fall, vilket vi aterkommer till senare.

4.3.2 Samhorighet

For att fa konsulterna att kanna samhorighet till Manpower Professional anordnas olika
aktiviteter. For att aterga till ovan namnda sammantraffar i Brunnsparken sa sker dessa nagra
ganger om aret. Bland annat anordnas sommarmingel, julaktivitet och kick-off pa hosten.
Under dessa traffar har konsulterna mojlighet att mingla och natverka med andra konsulter,
konsultchefer och 6vriga anstéllda pa Manpower Professional. Oftast traffar varje konsultchef
sin konsultgrupp for teambuildning innan den stérre sammankomsten med resten av
divisionen. Manpower Professional anordnar &ven informationstraffar, likt sammankomsterna
ovan, men fokus under dessa traffar ar att informera om Manpower Professional som
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verksamhet, vad de gor nu och vad som &r pa gang. Dessa traffar ar frivilliga och det ar upp
till konsulten sjalv att narvara.

Konsultcheferna menar att konsulterna har majlighet att mellan tva uppdrag arbeta internt pa
Manpower Professional vilket kan stdrka samhorigheten till organisationen. En konsultchef
papekar dock att om en konsult ska arbeta internt ar det viktigt att de far en riktig uppgift och
att man har ”Ett tink om hur det ska gé till” (Konsultchef 4). Konsulterna ges dven mojlighet
att vara med pa interna moten da de har far chansen att traffa andra konsultchefer samt héra
vad som sags internt. Att ta in konsulter internt ar nagot som Manpower Professional anser ar
viktigt och ndgot som é&r relevant for att minska distansen mellan ’inne och ute”. Detta ar av
vikt for bade konsult och konsultchef, dels for att konsulten far en bild av hur arbetet gar till
internt och blir synlig for kommande uppdrag, dels for att konsultchefen ska fa en uppfattning
om hur konsulten agerar i en arbetssituation och saledes lattare kunna matcha denne mot ratt

uppdrag.

Eftersom konsulterna &r anstallda av Manpower Professional uttrycker en konsultchef att det
ar viktigt att man som konsult forsoker hitta nya uppdrag fran foretaget och att man som
konsult & ambassador for Manpower Professional, nar de representerar foretaget ute pa

uppdrag.

4.3.3 Forvantningar

Innan en konsult anstalls och paborijar ett uppdrag poangterar konsultcheferna att det ar viktigt
att klargora forvantningarna pa uppdraget och anstallningen. Det kan till exempel innebéra att
stamma av pa vilket sétt och hur ofta konsulten vill att kontakten ska ske, vissa vill ha kontakt
nagon eller nagra ganger per manad medan andra anser att det racker med kontakt en gang i
halvaret eller nar nagot speciellt intraffar pa arbetet. Det handlar om att vara arlig infor vad
man som chef vet om uppdraget och férmedla det till konsulten, allt for att denne ska kunna ta
sig an uppgiften pa basta mojliga satt. Flera av konsultcheferna poangterar att det ar en
séarskild arbetssituation att arbeta som konsult och att det inte ar alla som passar i den rollen.
En konsultchef utryckte det:

”Vi har en vildigt bra metodik kring de personer som vi anstéller, vi
pratar valdigt mycket kring konsultrollen, vem passar som konsult? Vi
pressar ganska hart nar vi har vara anstéllningsintervjuer och nar vi
har kompletteringsintervjuer och sadar, vi ar ju ett HRforetag sa vi vet
ju vad vi gor, vi ar ganska operativa s, sa att det ar ju helt enkelt s&
att vi maste anstilla rétt personal [....] Vi triffar ju vildigt mycket
manniskor, men det ar valdigt fa utav dem som vi anstéller. Utan det
ar ju ratt person vi dr utefter. S& 4r man ratt person sa behdver man
inte ha kompetensen till 100 %. Det lar man sig. Personlighet ar svart
att ldra sig.” (Konsultchef 1)

Samma konsultchef berattade om vikten av att konsulten har rétt forvantningar pa denne som
chef och att chefen i sin tur maste kunna ha vissa forvantningar pa konsulten. Det har
poangterar konsultchefen &r viktigt just for att de ar chefer pa distans och inte kan se vad som
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hander pa arbetsplasten dar konsulten befinner sig. Har ar det alltsa viktigt att ha en bra
tvavagskommunikation. ”Ar man inte njd si maste jag f veta det, jag kan, jag sitter inte i
samma korridor och kan hoéra hur snacket gar, snacket kring kaffebryggaren da liksom”
(Konsultchef 1). Denne menar att det ar viktigt att de som chefer behdver ha den information
som krévs for att kunna tillfredstalla konsultens arbetsmiljo.

Konsultcheferna uttrycker att det ar viktigt att kunna prioritera rétt saker och vara lyhord infor
konsultens och kundens behov. Det handlar i forsta hand om att tillgodose kundens behov
genom att placera ratt person pa ratt uppdrag. Att vara rak, arlig, tillganglig och lyhord lyfter
alla konsultchefer upp som viktigt nér det handlar om att skapa och bygga upp en relation till
sina konsulter och kunder. En konsultchef uttrycker att

”Det svaraste ar val att de forvantningar som jag har och som
konsulten har att vi har koll p& dem. Att jag vet vad den personen
forvantar sig och de svar jag far, att de ar korrekta, det &r det svaraste
nér det kommer till ménniskor” (Konsultchef 2).

4.3.4 Feedback

Att se konsulten i dess arbete dr en svarighet eftersom konsultchefen inte ansvarar for det
dagliga arbetet som konsulten utfor. For att kunna aterkoppla och ge feedback till konsulten
anser konsultcheferna att det ar viktigt att vara lyhord nédr man ar ute hos kund eller pratar
med konsulten. En konsultchef ger ett exempel pa att det ar viktigt att formedla den feedback
som ges pa konsulten till konsulten. Denna feedback kan exempelvis framkomma vid
uppféljningsméten och det ar da viktigt att konsultchefen formedlar denna feedback till
konsulten for att denne ska vara medveten om att den blir sedd pa uppdraget: S att de vet att
kunden ser dem och att jag, som dr deras chef, har hort det fran kunden.” (Konsultchef 4)

Konsultcheferna forsoker ha regelbundna avstamningar med uppdragsgivaren dar de far
feedback pa hur konsulten fungerar pa arbetsplatsen. Hur ofta dessa avstamningar sker beror
bland annat pa hur van kunden ar med att hyra in personal. Konsultcheferna far i sin tur
feedback fran konsulterna genom arliga NMI-undersokningar (n6jd medarbetar index) samt
fran deras chef pa Manpower Professional.

4.3.5 Problemhantering

Da det uppstar problem pa en arbetsplats déar konsulterna arbetar anser konsultcheferna att det
de tar problemet pa allvar. Hur konsultcheferna i praktiken hanterar uppstadda problem skiljer
sig at fran situation till situation. Oftast sker det forst ett telefonsamtal mellan konsultchefen
och konsulten dar denne far beréatta sin upplevelse av situationen. Déarefter genomfors oftast
ett mote med konsulten, antingen pa dennes arbetsplats eller pa Manpower Professionals
kontor. Vidare pratar konsultchefen med kunden och beskriver sin konsults upplevelse samt
lyssnar in bestéllarens upplevelse for att kunna bilda sig en helhetsbild av situationen. Har
bestéllaren forstaelse for problemet, vilket oftast ar fallet, sd brukar problemet kunna losas
ganska snabbt och smartfritt. Om bestéllaren & andra sidan inte alls uppfattar situationen eller
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forstar problemet kravs ett mote med konsult, konsultchef och kund. Férhoppningsvis kan de
da tillsammans reda ut problemet och komma fram till en 16sning.

Vidare handlar det for konsultchefen om att vara lyhord infor bade konsult och kund. Att
kunna lasa lite mellan raderna och ta problemen pa allvar lyfter samtliga chefer upp som
viktigt, det kan exempelvis innebdra om att lyssna in och kénna av stdmningen nar
konsultchefen besoker konsulterna pa uppdrag.

En del konsultchefer lyfter fram problemhanteringen som nagot positivt med att arbeta som
konsultchef; ... att man kan halla problemen pa avstdnd, man behdver inte ga ner och grotta i
jittedjupa saker sa” (Konsultchef 2). Avstandet mellan konsultchef och konsult gor att sma
dagliga problem och tillrattavisningar inte blir nédvandigt.

4.3.6 Trepartsrelationen

Konsultchefen har standigt tva parter att forhalla sig till, det ar dels konsulten och dels
kunden. Det ar en standig balansgang mellan dessa da bada har olika behov som behdver
tillgodoses. Konsultcheferna hanterar detta lite olika men de ar alla Overrens om att de &r som
en mellanhand, i nastan alla fall maste den information de far véarderas och modifieras. En av
konsultcheferna uttryckte det:

”Det ar alltid sé hela tiden, man &r alltid mellanhanden, alltid. S& man
far ju egenskaper som en mellanchef kan man siga. Just den har
diplomatin som man alltid maste utveckla vidare och jamka i olika
sammanhang. Man far ju alltid hora tva sidor.” (Konsultchef 2)

Vidare menar konsultcheferna att det finns en svarighet i att vara chef for nagon de inte
arbetar tillsammans med i det dagliga arbetet eftersom de inte har samma insyn i arbetet som
uppdragsgivaren/arbetsledaren pa konsultens arbetsplats. En konsultchef siger att ”... det blir
en liten tredje part eftersom du inte dr i samma lokal som konsulten” (Konsultchef 4). Vidare
menar samma konsultchef att det blir en svarighet for konsulten att bli sedd och se
prestationen, ”jag hor ju vad konsulten séger att han eller hon presterar och sen far jag dven
checka av med sdg bestallaren som ser den har personen i vardagen som en bekraftelse pa att
det stdmmer” (Konsultchef 4).

En annan konsultchef menar att det &r sa det ar att jobba med manniskor, det finns inget som
ar ratt eller fel. For att kunna forhalla sig till denna typ av relation ansag denne att det bésta
sattet var att utga fran konsulten for det ar den som ar uthyrd fran Manpower Professional,
dven om situationen ofta har tvé sidor. ”Sen ar det ju sa att konsulten inte alltid har ratt. Sa
man far ju inte vara alltfor bladgd sa.” (Konsultchef 1). Eftersom arbetet som konsultchef
innebér att matcha en kandidat med ett uppdrag handlar det till stor del om att kunna se och
tillgodose kundens och konsultens behov. Konsultcheferna upplever att bade kundkontakten
och kontakten med konsulterna tillhér deras viktigaste arbetsuppgifter. Att hitta réatt kandidat
till ratt uppdrag for att 16sa ordrar fran kunderna ar hogt prioriterade arbetsuppgifter, annars
blir det ingen affar. ”Det dr en stdndig kamp mot klockan” (Konsultchef 4).
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4.4 Konsulterna

For att belysa hur relationen mellan konsultchef och konsult ser ut sa valjer vi att anvanda oss
av samma teman nar vi redogor for de data som vi fatt av konsulterna.

4.4.1 Kontakt

Hur mycket kontakt konsulterna har med sin konsultchef varierar fran konsult till konsult.
Konsulterna vi har intervjuat har darfor olika upplevelser av hur kontakten ser ut. Nagra anser
att kontakten sker for sallan medan andra upplever att de har mycket kontakt. En konsult som
deltagit i studien arbetar pa en uppdragsplats dar manga konsulter fran Manpower
Professional arbetar vilket gor att denne anser sig traffa sin konsultchef ofta: ”X dr nog hir en
gang i manaden och da ar det inget speciellt utan mer att X sticker in och sager hej och ser hur
det gar.” (Konsult 4) En annan konsult menar att

”Det kdnns vil som att det dr ganska sdllan man har kontakt om det
inte ar sa att det dyker upp nagot pa arbetsplatsen som man behover
ventilera, men annars har man val inte direkt ndgon kontakt.” (Konsult
5)

Samma konsult onskar &ven att konsultcheferna borde beredas mer tid till att fa ha mer
kontakt med sina konsulter da denne anser att en tillfredsstallande kontakt kan bredda afféren;
”... lattare att bredda affaren generellt satt om man har den hér sa att sdga kontakten med
konsulten och konsulten har en bra relation med sin uppdragsgivare” (Konsult 4).

De flesta konsulter sager att de har kontakt med sin konsultchef via mail eller telefon nagon
gang ibland, vissa en gang i manaden eller mer medan andra mer sallan. Vidare namner de
flesta konsulter att deras chef varit och halsat pa dem pa deras arbetsplats eller att de traffats
personligen dver en lunch. Hur ofta detta sker skiljer sig ocksa &t, vissa traffas nastan en gang
i manaden medan andra mer séllan.

Alla konsulter ndmner att Manpower Professional bjuder in till sammankomster i deras
lokaler i Brunnsparken, huruvida konsulterna deltar pa dessa varierar. Vidare namner alla att
de traffar sin konsultchef personligen for ett utvecklingssamtal pa hosten och eventuellt pa ett
I6nesamtal under varen.

4.4.2 Samhorighet

Vad galler samhdrigheten till Manpower Professional sa anser de flesta av konsulterna att de
kanner mer samhorighet till uppdragsgivaren &an till Manpower Professional nér de ar ute pa
uppdrag. Detta kan variera lite beroende pa hur lang tid de varit anstillda av Manpower
Professional och hur manga uppdrag de varit uthyrda pa.

Konsulterna vet att Manpower Professional anordnar traffar for konsulterna, bade
informationstréaffar, mingeltraffar och mindre tréffar dar varje konslutchef tréffar de konsulter
den ansvarar for. Flera av konsulterna har varit pa nagon eller flera av dessa tréaffar och vissa
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upplever det som givande medan andra inte uppskattar dem pa samma satt. En av konsulterna
séger sig uppskatta mingeltraffarna och skulle gérna vilja ha fler utav dem men tycker att
informationstraffarna mest kdnns som marknadsforingstillfallen fér Manpower Professional.
En annan konsult menar att konsultbranschen &r speciell och att det inte finns mycket mer
som Manpower Professional kan gora for att skapa en samhorighet mellan konsulten och
Manpower Professional.

”Som sagt har X ju bjudit in alla p& lunch som ar X grupp och sé. Och
det &r ju jattetrevligt. Men det &r ju begrénsat vad de kan gora for att
vi ska kanna en samhorighet. Det 4r s& du far se det som en pool som
du jobbar i.” (Konsult 5)

Manpower Professional erbjuder de konsulter som ar utan uppdrag att arbeta internt pa
Manpower Professional. Alla konsulter vi intervjuat kénner till att det finns mdjlighet till
detta. En del konsulter har redan provat pa att arbeta internt, en del sager att de kan tanka sig
att arbeta internt en kortare period medan andra inte alls &r intresserade av att arbeta internt.
De som arbetat och har arbetat internt har haft arbetsuppgifter som exempelvis innebar att
granska CV:s och gora en forsta urgallring eller som ansvarig for ett internt coachningprojekt.

Alla konsulter séger att de k&nner sig som en del av personalstyrkan hos uppdragsgivaren,
vissa identifierar sig &ven med denne frdmst medan andra upplever en stérre samhdrighet och
identifikation med Manpower Professional. En konsult uttryckte att denne ibland glémde bort
att han/hon var anstélld via Manpower Professional. De flesta konsulter kdnner att de har mer
samhdrighet till sin konsultchef an till Manpower Professional i sig.

4.4.3 Forvantningar

De forvantningar som konsulterna har pa sin konsultchef ar att fa stottning och att
konsultchefen ser till konsultens personliga utveckling, detta framkommer Over lag hos alla
konsulter vi intervjuat. ”Meningsfullt utbyte géllande kompetensutveckling, X ska leverera
det X lovade nar man anstalldes.” (Konsult 2) En annan konsult anser att forvantningarna pa
konsultchefen ar att denne ska hitta spdnnande och intressanta uppdrag dar konsulten har
mojlighet att utvecklas. Vidare menar alla konsulter att det ar viktigt att konsultchefen
situationsanpassar sitt ledarskap efter dem som individer, att de lyssnar och kénner av vad just
de har for behov. En konsult ndmner att denne kanner sig som en produkt for narvarande och
forvéntar sig en mer personlig kontakt.

Andra forvantningar som framkommit under var studie &r att konsulterna vill att deras chef
ska vara réttvis och att de ska beredas tid for att kunna ha kontakt med sina konsulter. Vidare
framkom att konsulterna inte alltid kanner till vad som forvantas av dem nar de borjar pa ett
nytt uppdrag. En konsult uttrycker att: ”Man skriver pa ett avtal och det dr vad det &r liksom*
(Konsult 5).
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4.4.4 Feedback

Konsulterna tror att deras chef tar reda pa feedback pa deras arbetsprestation genom att
kontakta uppdragsgivaren. Konsulterna upplever att de oftare far aterkoppling fran
arbetsledaren pa plats an fran sin konsultchef.

”... i min varld skulle jag se till att ha nagon slags uppféljningsmodell
sd att man tidigt kan fanga upp saker och ting och redan fran
kravspecen bestiamma att sd har foljer vi upp kvalitén for den har
konsulten. Det kanske man redan gor, det vet jag inte men sa skulle
jag gora.” (Konsult 5)

Alla konsulterna som deltagit i studien var osakra pa hur konsultchefen sakerstaller kvaliteten
pa det arbete som konsulten utfor hos uppdragsgivaren.

” Det kan jag inte svara pa. Jag vet inte. Jag utgér fran att de kollar.
Jag vet att de haft konsulter har lange sd pa da satt vet jag att det
fungerar. Ar det p& en helt ny plats s& vill jag tro att de gér ut och
kollar hur det ser ut. Jag vet inte hur mycket krav de har faktiskt.”
(Konsult 4)

De flesta konsulterna séger att de sjélva kdnner om de gor ett bra arbete eller inte, lite i termer
av egenkritik. Andra konsulter menar att de far feedback i och med att kunden forlanger
uppdraget. En konsult framhaver att dennes konsultchef har regelbunden uppféljning med
uppdragsgivaren pa plats

”Forsta gangen tror jag det var efter ca 14 dagar tror jag sé har de efter
en manad och sen har de en jamn kontakt och om det ar nagot sa far
jag tillbaka vad de svarat. Sa de ar ganska bra pa att ge tillbaka vad de
svarat” (Konsult 4).

4.4.5 Problemhantering

Vid enklare problem, som har med arbetet hos uppdragsgivaren att gora, sa tar i forsta hand
konsulterna upp det med arbetsledaren pa plats. Vid stérre problem, eller problem som inte
konsulten vill eller kan I6sa pa plats, vander de sig till sin konsultchef for att soka hjélp och
stod. En av konsulterna papekar sarskilt att hon fatt ett bra intryck av att Manpower
Professional l6ser sadana konflikter eller om det ar nagot annat som dykt upp. Samtliga
konsulter sager dock att de alltid i forsta hand forsoker 16sa problem som uppstar pa plats med
befintlig chef pa uppdraget.

4.4.6 Trepartsrelationen

Flera av konsulterna upplever det som en svarighet att inte ha sin chef i rummet intill for att
kunna bolla idéer eller ta upp problem med denne. Konsultchefen far en annan roll som chef
eftersom att det ar denne som satter 16n och haller i utvecklingssamtalen, saledes blir
arbetsledaren pa uppdraget konsultens narmsta chef i det dagliga arbetet. Att som konsult
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kunna hantera att ha tva chefer anses av de flesta konsulter som viktigt, det handlar om att
trivas i rollen som uthyrd konsult.

Fordelar med att vara inhyrd konsult anser manga ar att de slipper involvera sig i de interna
problem som finns i organisationen hos uppdragsgivaren. En konsult tycker inte att det finns
nagra direkta svarigheter med att arbeta pa en annan arbetsplats &n sin chef men tror att det
kan vara svarare som ny i rollen och den typ av arbetssituation som uppstar.

”Jag tanka mig att det ar lite svarare och inte har varit i arbetslivet
forut och vill ha en chef som sitter jamte dig s& har du inte det utan du
har din chef pd avstand utan det &r ju en annan form men du blir ju en
del av det dar du jobbar sa blir du en del av det teamet istallet for ett
team hos Manpower da.” (Konsult 1)

Det har tar dven nagra av de andra konsulter som vi intervjuat upp, att konsultchefen kan ha
svart att satta sig in i det arbete som konsulten utfor. Nar vi fragade en konsult om hur denne
forhaller sig till den trepartsrelation som uppstar mellan konsultchefen, uppdragsgivaren och
konsulten sjilv svarade konsulten: ”Jag har alltid hamnat pé bra arbetsplatser dér jag fatt vara
en av personalen. Jag far vara med till 100 %, jag ar arbetsplastens anstélld, inte Manpowers
anstélld.” (Konsult 3)

Vidare menar dndd manga konsulter att de har Manpower Professional i ryggen och att det
sallan uppstar nagra lojalitetskonflikter mellan den arbetsgivare de &r anstillda av och den
organisation de utfor arbete hos. Manga konsulter framhaver att de ar anstéllda for att utfora
och leverera en produkt till uppdragsgivaren och saledes ser sig som en del av
kundorganisationen men att de anda har Manpower Professionals varumérke pa sig. En
konsult sager daremot att denne inte alls kdnner sig som en del av Manpower Professional och
upplever sig istéllet fungera som en produkt eller vara.

4.5 Sammanfattning resultat

Under rubriken sammanfattning kommer vi att presentera de delar av resultatet som vi finner
mest intressanta. Kontakten mellan konsultchef och konsult sker framst via telefon och mail.
Konsultcheferna forsoker &ven tréffa sina konsulter for en lunch, hur ofta detta sker varierar.
Vissa konsulter upplever kontakten som for gles medan andra upplever den som tillracklig.
For att skapa samhorighet mellan konsulterna och Manpower Professional arrangerar
organisationen sammankomster av olika slag pa kontoret i Brunnsparken dit alla anstallda
konsulter &r inbjudna. Konsulterna har dven majlighet att arbeta internt under perioder da de
ar utan uppdrag. Konsulterna kénner oftare mer samhdrighet med uppdragsorganisationen an
med Manpower Professional.

Konsultcheferna poéngterar vikten av att konsulten ska passa i rollen som uthyrd och att
konsulten och konsultchefen har rimliga férvantningar pa uppdraget och pa relationen dem
emellan. Eftersom konsultchefen inte ansvarar for det dagliga arbete som konsulten utfor ar
det viktigt att forsoka formedla den feedback som konsultchefen far via konsultens
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uppdragsgivare till konsulten. Konsulterna upplever oftare att de far aterkoppling pa plats &n
fran sin konsultchef. Konsultchefen far feedback pa sitt arbete fran konsulterna via bland
annat néjd medarbetar index.

Vid problem forséker konsulten i forsta hand att 16sa dessa med uppdragsgivaren pa plats. Om
problemet daremot ror situationen pa uppdraget vander sig konsulten till sin konsultchef.
Konsultcheferna poangterar att det ar viktigt att ta del av bade konsultens och
uppdragsgivarens version av problemet for att kunna bilda sig en helhetsbild av situationen.
Konsultcheferna har standigt tre parter att forhalla sig till vilket medfor en del svarigheter. De
maste kunna prioritera sin tid och de flesta av konsultcheferna anser att deras viktigaste
arbetsuppgift ar att 16sa inkommande ordrar. Konsulterna ser svarigheter med att inte kunna
bolla idéer med sin chef pa plats men dven fordelar i och med att de inte behdver engagera sig
i interna problem pa arbetsplatsen.
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5 Analys och slutdiskussion

| nedanstaende avsnitt avser vi att analysera vart resultat gentemot den tidigare forskning och
teoretiska referensram vi redogjort for i tidigare avsnitt. Vi kommer dven att presentera vara
personliga tankar inom omradet. Slutligen kommer vi att ge forslag pa vidare forskning.

Under var analys och slutdiskussion kommer vi att analysera och diskutera det resultat som vi
finner mest intressant for att kunna besvara vara fragestdllningar. Vi har valt att inte
kategorisera detta avsnitt sa som vi presenterat vart resultat da det finns risk att vi gar miste
om likheter, skillnader och samband som kan urskiljas mellan de olika kategorierna.

Med utgangspunkt i vart resultat och med hanvisning till Olofsdotter (2008) samt Walter
(2005) har vi funnit att konsultchefers ledarskap inte ar ett ”vanligt” ledarskap dér chef och
medarbetare sitter vagg i vagg och utfor arbete i samma organisation, utan ett ledarskap som
sker pa distans, i olika organisationer och dar chefen inte har daglig kontakt med sin
underordnad. Eriksson-Zetterqvist (2009) menar att det ar relationen mellan 6éver- och
underordnad som skapar ledarskapet, chefens makt skapas forst nar de underordnade foljer
chefens order. Vidare argumenterar forfattaren for att chefen &r en kommunikationskanal
mellan de anstéllda och den 6vriga organisationen och har som roll att fanga upp idéer och
sedan kommunicera dessa vidare i organisationen.

Utifran ovanstaende resonemang och vart resultat gor vi antagandet att distansen mellan
konsultchefen och dess konsulter kan gora det svart for konsultchefen att ta del av och
kommunicera ut idéer till och fran konsulten for att sedan fora dessa vidare till Manpower
Professional. Detta styrks av vara empiriska data som visar att konsultchefen mer fungerar
som en mellanhand dn nagon som ska tillrattavisa och I6sa dagliga problem. Det gor att vi tror
att konsultchefen inte behdver skapa den makt som en vanlig chef behdver, denna makt ligger
istallet hos uppdragsgivaren som arbetar med konsulten dagligen och ager uppdraget. Aven
om inte konsultchefen ar i behov av samma makt som uppdragsgivaren behéver denne anda
ha makt 6ver kommunikationen. Det kravs saledes att konsult och konsultchef har en
kommunikation med bade konsult och uppdragsgivare for att kunna bilda sig en uppfattning
av konsultens faktiska arbete. Detta for att konsultchefen ska kunna vérdera konsultens arbete
och fullfélja sitt personalansvar, vilket bland annat innebar att se konsultens
utvecklingsmojligheter och kunna satta en 16n i forhallande till prestation.

5.1 Kontakt

Var studie har visat att vissa konsulter tycker att de har tillrackligt mycket kontakt med sin
konsultchef medan andra dnskar mer. Konsultcheferna upplever att de har sa mycket kontakt
de hinner med sina konsulter men da de manga ganger har ett pressat tidsschema hinner de
inte ha speciellt mycket kontakt med varje enskild konsult. Enligt Andersson & Tengblad
(2009) &r det viktigt att chefen verkligen hinner vara chef och avsatta den tid som kravs till
medarbetarna, i annat fall kan det leda till att medarbetarnas motivation och arbetsprestation
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forsamras. Da bemanningsbranschen ar en bransch dar konsultcheferna hela tiden arbetar
under press att leverera de bésta l6sningarna till kund sa maste de ofta prioritera att l6sa
uppdrag i forsta hand snarare dn att utdka kontakten med befintliga konsulter. Detta ar nagot
som framkom ndr konsultcheferna berattar om hur de prioriterar sin arbetstid. | férlangningen
tror vi att tidsbrist skulle kunna leda till minskad kontakt med befintliga medarbetare uthyrda
pa uppdrag och séledes aven till att konsulterna kanner minskad motivation och forsamrar sin
arbetsprestation, vilket dven styrks av Andersson & Tengblad (2009). Vidare tror vi att
minskad arbetsprestation hos konsulterna kan fa som konsekvens att uppdragsgivaren inte ar
tillfredsstalld med konsultens arbete som eventuellt inte presterar det som forvantas. Saledes
finns det en risk att kunden valjer att avsluta uppdraget vilket i sin tur leder till minskad
I6nsamhet for bemanningsforetaget.

Under en intervju med en av konsultcheferna framkom det att kontakten kan verka gles fran
konsultens sida men att det for konsultchefen blir mycket kontakt eftersom att de har manga
konsulter att ha kontakt med. Vi tror att kunskap om hur bemanningsbranschen fungerar kan
vara en orsak till att vissa konsulter upplever att kontakten &r tillrdcklig medan andra
konsulter tycker att den sker for séllan. Finns kunskap om hur relationer inom bemannings-
branschen ter sig, likt det som Olofsdotter (2008) bendmner som interorganisatoriskt
sammanhang, kanske kontakten kan upplevas som tatare fran konsultens sida.

Hur lange en konsult har varit aktiv i arbetslivet tror vi ocksa kan paverka hur relationen till
konsultchefen ser ut. Detta anser vi for att vi har en forestallning om att ju langre tid man
arbetat desto tryggare ar man i sin yrkesroll. Ar konsulten trygg i sin roll som konsult och
med vilka krav och forvantningar som stélls pa denne s tror vi att konsulten inte har behov av
lika mycket kontakt med sin konsultchef. VVart resonemang starks av vara empiriska data som
visar att de flesta konsulterna sjélva kanner nar de gor ett bra arbete och darigenom inte anser
sig ha ett stort behov av aterkoppling pa sitt arbete. Liksom Walter (2005) fann och som &aven
framkom i vart resultat, ar det inte optimalt att inneha rollen som konsult om denne kraver
mycket kontakt med sin konsultchef. Vidare menar Walter (2005) att konsultens sjélvstandiga
kontakt med kunden forsvagar konsultchefens mdjlighet att hitta den mest optimala
matchningen mellan konsult och dess uppdragsgivare.

Ovanstaende resonemang tror vi ar en del av utmaningen med att vara chef inom
bemanningsbranschen. Var uppfattning &r att konsultchefen endast har sa mycket kontakt med
konsulter och uppdragsgivare som kréavs for att behalla kontrollen éver matchningsarbetet.
Séledes innebar detta att konsultchefernas viktigaste arbetsuppgifter &r att prioritera ordar fran
kund for att kunna lgsa affarer. Vidare tror vi att konsulter som 6nskar mycket kontakt med
sin konsultchef, &r kompetenta och dessutom gor ett tillfredsstdllande arbete hos
uppdragsgivaren, valjer att Iamna bemanningsbranschen pa grund av for lite kontakt med sin
konsultchef.

Att som konsultchef sandigt ha krav pa sig att I6sa ordrar, tror vi kan gora det svart for dem
att anpassa sitt ledarskap efter individuella behov hos konsulterna, eftersom konsultcheferna
varken har tid eller mojlighet till detta pa grund av sitt pressade tidsschema. Som vi tidigare
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ndmnt sdger sig vissa konsulter endast behdva ha lite kontakt med sin konsultchef medan
andra vill ha mycket kontakt. Eriksson-Zetterqvist (2009) menar att medarbetarna maste folja
chefens beslut for att denne ska kunna fa den beslutsfattande makten. | de fall da konsulten
valjer att inte ha sa mycket kontakt med sin konsultchef och saledes heller inte delge sin
arbetssituation till densamme, anser vi att konsultchefen blir underordnad konsulten eftersom
den da tappar kontroll och makt éver matchningsarbetet.

Vi tror att ledarskapet inom bemanningsbranschen behover utvecklas for att konsultcheferna
ska kunna anpassa sitt ledarskap efter konsulternas skilda behov. For att kunna utveckla
ledarskapet tror vi att betoningen pa matchningsarbetet i konsultchefernas roll behdver minska
sa att de kan fokusera pa befintliga konsulter och sarskilt pa konsulter med behov av mycket
kontakt med sin konsultchef. Nagot som talar emot detta ar att bemanningsbranschens
organisering inte ar mottaglig for denna typ av utveckling eftersom alla i dagslaget inte passar
i rollen som konsult. Utifran vara empiriska data ser vi en problematik i att vissa konsulter
som ar potentiellt perfekt kompetenta for ett visst uppdrag forbigas da deras personlighet inte
passar for konsultrollen. Vi anser att en konsultchefs huvudsakliga arbetsuppgifter darfor inte
ar att vara chef, som befattningstiteln séger, utan att ledarskapet blir underordnat
I6nsamhetskraven.

Utifran ovanstdende resonemang kan det har bli relevant att problematisera begreppen chef
och ledare. Konsultchefens titel ar chef och inte ledare, vilket skulle kunna péaverka hur
dennes roll i organisationen innefattar I6nsamhetsansvar. Ledarskapet som konsultchefen
utdvar skapas i relation med konsulten vilket kan kopplas till Andersson och Tengblads
(2009) teori om att ledarskap ar en beroendesituation som uppstar. Denna beroendesituation
anser vi skapas i och med att konsulten ar beroende av sin konsultchef eftersom denne vill ha
intressanta uppdrag och utvecklingsmdjligheter, samt att konsultchefen &r beroende av sin
konsult da denne vill ha kontroll 6ver matchningsarbetet.

Enligt var uppfattning sa innefattar titeln chef ett stérre krav pa ekonomisk Iénsamhet fran
organisationens synvinkel &n vad titeln ledare gor. Vilket dven styrks av Sveningsson med
flera (200) som menar att ledare kan vem som helst vara, oberoende av position, medan chef
ar nagot man tilldelas av organisationen. Vi anser att det ligger ett problem i att
konsultcheferna forsoker upprétta en ledarskapsrelation till sina konsulter samtidigt som
befattningstiteln och troligtvis dven organisationen o6verordnar I6nsamhetskraven.
Sveningsson med flera (2009) menar att chefskap och ledarskap hanger samman och kan
utforas av samma person. Utifran detta och via var iakttagelse av ledarskapet inom Manpower
Professional sa anser vi att konsultchefrollen bestar av flera olika delar. Dessa delar &r bland
annat administration, att leda befintliga konsulter och att I6sa ordrar. Ledarskap kan alltsa ses
som en del av chefskapet. | och med att konsultcheferna uppfattar orderldsning som en av sina
viktigaste och mest prioriterade arbetsuppgifter samt att mycket arbetstid laggs pa
administration, krymper den del i chefskapet som innefattar ledarskap dar de ska fa
konsulterna att kanna mening och trivas med sina arbeten. Distansen ar darfor enligt var
uppfattning ar inte den storsta svarigheten med ledarskap inom bemanningsbranschen, utan
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svarigheten &ar snarare att cheferna prioriterar andra arbetsuppgifter framfor att leda de
befintliga konsulterna.

5.2 Psykologiskt Kontrakt

Vid anstallningstillfallet upprattas ett osynligt avtal, ett sa kallat psykologiskt kontrakt, mellan
arbetstagaren och dess arbetsgivare (Rousseau 1990). Om konsulten kénner att den vill
avancera inom Manpower Professional med fler uppdrag och utmaningar sa tror vi att det
upprattas ett sa kallat relationellt psykologiskt kontrakt (Rousseau 1995). Om konsulten
daremot ser Manpower Professional som en arbetsformedlare och anstallningen dér endast
som ett satt att fa kontakter i arbetslivet, tror vi att arbetstagaren upprattar ett transaktionellt
psykologiskt kontrakt (Rousseau 1995) med bemanningsforetaget. Dessa konsulter tror vi ar
de som framst identifierar sig med uppdragsgivaren, vilket d&ven framkom i vart resultat. Vi
tror att de konsulter som vill vara delaktiga i traffarna som Manpower Professional anordnar
samt de som ar intresserade av att knyta en langsiktig och Omsesidig relation till
organisationen har upprattat ett relationellt kontrakt med Manpower Professional. Detta styrks
av Rousseau (1990) och Allvin med flera (2006) som menar att om medarbetaren dnskar
knyta en langvarig och 6msesidig relation till arbetsgivaren upprattas ett relationellt kontrakt.

Rousseau (1990) fann att vilket psykologiskt kontrakt som uppréattas av den anstéllda redan
avgors vid rekryteringsstadiet. Med hanvisning till vart empiriska material menar
konsultcheferna att det &r viktigt att klargora forvantningar och prata kring rollen som konsult
redan vid anstallningsintervjun. Detta for att pa sa vis kunna vélja bort dem som troligtvis inte
har en personlighet som inte passar for en konsultroll. Det har motsdgs dock av en konsult
som menar att denne skriver pa ett kontrakt utan att det klargors tillrackligt tydligt vilka
forvantningar man har pa sig som konsult. Att som konsultchef vara &n mer tydlig med vad
som forvéntas av den anstallde tror vi kan minska risken for att ett till synes motstridigt
kontrakt upprattas.

| dagslaget bestar konsultchefernas arbete till stor del av att losa ordrar och placera ratt
konsult pa ratt uppdrag. Som ovan namnts upprattas ett psykologiskt kontrakt mellan
konsulten och dess arbetsgivare vid anstallningstillfallet. Huruvida det upprattas ett
transaktionellt eller relationellt psykologiskt kontrakt menar Rousseau (1995) avgoérs av den
anstallde, i vart fall konsulten. Vi anser att fordelarna med att konsulten uppréttar ett
transaktionellt kontrakt med sin arbetsgivare ar att konsulten inte har for avsikt att knyta
emotionella band till Manpower Professional. Darfor tror vi att konsulten inte har behov av att
skapa en personlig relation till konsultchefen och sannolikt heller inte till uppdragsgivaren.
Ovanstaende resonemang kan gynna konsultchefens matchningsarbete pa sa vis att det
antagligen blir enklare for konsulten att byta uppdragsgivare da denne inte ar emotionellt
engagerad i kundforetaget och saledes motiveras av till exempel karriarvagar och hogre 16n
vilket vi tror att uppdragsbyte kan erbjuda.

Nackdelen med att som konsult upprétta ett transaktionellt kontrakt till bemanningsforetaget
tror vi ar att det kan finnas svarigheter for konsultchefen att ge en motiverande I6n till
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konsulten eftersom konsultchefen inte &r insatt i konsultens arbete hos uppdragsgivaren.
Déarmed kan det, liksom vart empiriska material visar, vara svart att se konsultens exakta
arbetsprestation. Detta kan i forlangningen leda till att konsulten inte upplever att
arbetsgivaren fullfoljt sin del av kontraktet och valjer att avsluta sin anstéllning.

Att som konsult upprétta ett relationellt kontrakt med Manpower Professional tror vi kan dka
kénslan av samhdrighet till organisationen. Detta eftersom konsulten sannolikt valjer att knyta
emotionella band till bemanningsforetaget och saledes motiveras av utvecklingsmajligheter
och mojligheten att prova pa olika uppdrag. Det har var nagot som lyftes fram som nagot
positivt hos de konsulter som deltog i var studie. Nackdelen med att som konsult uppratta ett
relationellt kontrakt till Manpower Professional anser vi ar for att det kan vara svart for
konsultchefen att motsvara konsultens forvantningar om utvecklingsmojligheter. Uppdragen
avgors av kunden och konsultchefen far da rollen som mellanhand, vilket dven framkom i vart
resultat. Vi tror att det &r viktigt att som konsultchef kunna hantera en situation déar denne inte
har mojlighet att tillgodose konsulternas utvecklingsmdjligheter eftersom denne inte har makt
Over uppdragen och det arbete som ska utforas. | en ”vanlig” chef — medarbetarrelation har vi
forestallningen av att chefen kan stimulera sina medarbetares utveckling inom organisationen
genom att tilldela dem nya arbetsuppgifter och ansvarsomraden. Denna organisering anser vi
daremot inte & mojlig i bemanningsbranschen eftersom konsultens utvecklingsmdjligheter,
som ovan namnts, begrénsas av kundens behov. Vi tror i sin tur att konsultchefens roll som
mellanhand, utan mojlighet att kunna paverka situationen, kan leda till en inre konflikt hos
densamme.

Utifran ovanstaende resonemang anser vi att det ar viktigt att som konsultchef forsta vilket
kontrakt som konsulten valt att uppratta med Manpower Professional, eftersom konsultchefen
da har mojlighet att tillgodose varje enskild konsults behov och séledes situationsanpassa
ledarskapet. Konsultcheferna upplever att de i dagslaget forsoker situationsanpassa sitt
ledarskap, vilket motsédgs av en del konsulter som 6nskar en mer personlig relation till sin
konsultchef. Vi tror att det i dagsléget inte &r optimalt att konsulter uppréttar en personlig
kontakt till Manpower Professional eftersom konsultcheferna premierar att 16sa ordrar och
gora affarer snarare an att underhalla relationen med befintliga konsulter. De konsulter som
anser att forvantningarna pa Manpower Professional inte motsvaras kan uppleva att det
psykologiska kontrakt som de upprattat till arbetsgivaren bryts. Vidare kan detta leda till att
de valjer att avsluta anstéllningen, vilket dven Allvin med flera (2006) resonerar kring.

5.3 Delat Ledarskap

Eftersom organiseringen av arbetskraft i bemanningsbranschen innebar att konsulten &r uthyrd
for att utféra arbete hos en uppdragsgivare blir konsultchefen en tredje part. Konsulten
hamnar da i en situation dar de har tva chefer, en arbetsledare som leder det dagliga arbetet pa
plats och en chef som &r innehar personalansvaret. Bada cheferna leder samma medarbetare
men innehar skilda ansvarsomraden, befogenheter och arbetsuppgifter. Detta forhallande kan
liknas vid det som D66s och Wilhelmsson (2003) bendmner matrisledarskap.
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Vidare menar D60s och Wilhelmsson (2003) att matrisledarskap kan leda till motsattningar
eftersom cheferna har forhallandevis skilda perspektiv och intressen gallande medarbetaren. |
forhallandet mellan konsult, konsultchef och arbetsledare hos uppdragsgivaren skiljer sig
perspektiven at. Konsultchefen har det overgripande personalansvaret, bland annat for
konsultens personliga utveckling, trots att denne inte har kontroll dver konsultens arbete hos
uppdragsgivaren. Vi tror att i de fall da uppdragsgivaren anser att konsulten saknar kompetens
inom ett arbetsomrade ar det konsultchefens ansvar att avgora och anordna konsultens
kompetensutveckling. Skulle konsultchef och uppdragsgivare inte komma &verrens om
konsultens utvecklingsinsats tror vi att det kan leda till motsattningar. Vilket vi vidare tror kan
leda till att uppdragsgivaren valjer att avsluta uppdraget. | de fall konsulten véander sig till fel
chef rorande fragor som hor till den andre chefens ansvarsomrade ser vi som en annan
svarighet med matrisledarskap. Exempelvis ar det inte optimalt att konsulten diskutera fragor
som ror dennes I6n eller semester med uppdragsgivaren da denne inte ansvarar for dessa
fragor. Vidare tror vi, liksom Walter (2005) funnit i sin studie, att konsultchefen kan mista sin
kontroll 6ver matchningsarbetet i de fall da konsulten agerar utanfor ramen for organiseringen
i matrisledarskapet.

5.4 Samhorighet

For att fa konsulterna att kdnna en samhorighet med Manpower Professional anordnas vissa
informationstraffar och andra sammankomster for konsulterna. Aven konsultcheferna sjélva
ordnar luncher och konsulttraffar for sin egen konsultgrupp, da far konsulterna mojlighet att
traffa andra konsulter och pa sa vis 6ka kanslan av samhorighet till Manpower Professional.
Vissa av konsulterna véljer att inte delta pa dessa traffar medan andra efterfragar fler. Att fa
konsulterna att kdnna samhdrighet till bemanningsforetaget tror vi kan 6ka stabiliteten i deras
arbetstillvaro, vilket dven styrks av Olofsdotter (2008). Tsoukalas (2003) menar att
organisationer forsoker starka banden mellan konsulter och bemanningsféretag genom att
knyta emotionella associationer till foretaget sa som varderingar och forhallningssatt. Vi tror
att de sammankomster och informationstraffar som Manpower Professional anordnar just ar
till for att skapa en samhorighet och knyta emotionella band till organisationen.

Chefens roll ar bland annat att tillgodose organisationens mal framfor sina egna, vilket styrks
av Eriksson-Zetterqvist (2009). Har tror vi att konsultchefens kontakt med konsulten blir
avgorande for hur val konsulten kanner samhorighet med Manpower Professional. Som bade
Olofsdotter (2008) och var studie visat ar konsultchefen oftast den enda lanken mellan
konsulten och bemanningsforetaget vilket gor att chefen maste kommunicera ut Manpower
Professionals mal till konsulten. Tsoukalas (2003) visar i sin studie att bemanningsforetag
arbetar for att knyta emotionella associationer, sa som varderingar och forhallningssatt, for att
fa medarbetarna att kanna lojalitet och tillhorighet till organisationen. Genom detta tror vi att
Manpower Professional kan lyckas behalla och rekrytera kvalificerad arbetskraft vilket leder
till att organisationen vidhaller och Okar sitt goda anseende pa arbetsmarknaden.
Forhoppningsvis kan detta locka fler kunder och saledes 6ka lénsamheten for organisationen
vilket vi tror &ven gynnar konsultcheferna som arbetar i, och &r en del av, organisationen.
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Genom vara empiriska data har flera konsulter uttryckt en dnskan om mer personlig kontakt
med konsultchefen och fler gemensamma aktiviteter. Vilket vi anser tyder pa en 6nskan om
att kdnna en 6kad samhdorighet med Manpower Professional.

Enligt var uppfattning har konsulterna foérhallandevis langa uppdrag, de flesta som deltagit i
var studie har varit pa samma uppdragsplats i minst ett ar. Det kan a ena sidan innebéra att
dessa konsulter kanner mer samhorighet med uppdragsorganisationen &n med Manpower
Professional, ndgot som ocksa framkom under vér empiriska undersokning. A andra sidan kan
konsulterna behova ké&nna en trygghet till Manpower Professional eftersom det kan finnas en
risk att de far byta uppdrag med kort varsel eller far arbeta pa relativt korta uppdrag dar de
inte har mojlighet att skapa en samhorighet till uppdragsgivaren. Enligt bade Tsoukalas
(2003) och Bellaagh och Isaksson (1999) ar det vanligt att konsulter k&nner mer samhdorighet
till uppdragsorganisationen an till bemanningsforetaget ju langre tid de befinner sig pa samma
uppdrag, vilket alltsa dven starks av vara empiriska data.

Vi tror ocksa att samhdrigheten mellan konsult och bemanningsforetag ar viktig for att kunna
behalla personal inom Manpower Professional. En av konsultcheferna poangterar vikten av att
fa konsulterna att kianna sig som ambassaddrer for Manpower Professional nar de ar ute pa
uppdrag. Vi tror att om konsulten utfor ett bra arbete och titulerar sig som en “Manpower
Professional-anstilld” ar det bra marknadsforing for organisationen, vilket i sin tur kan locka
fler kunder och konsulter och saledes 6ka Ionsamheten for organisationen.

Den samhorighet konsulterna ka&nner till bemanningsforetaget innebér till storsta del att de
kanner samhorighet till konsultchefen, vilket &ven starks av vara empiriska data och
Olofsdotter (2008). Alvesson och Svenningsson (2007) menar att ledarskap innebdr att
uppratthalla forestallningar och tolkningar som &r gemensamma for hela organisationen. Det
gor att vi tror att konsultchefen far representera hela Manpower Professional gentemot sin
konsult. I de fall da konsulten inte kdnner ndgon samharighet till sin konsultchef tror vi inte
heller att de kanner nagon samhorighet med Manpower Professional. Kanner konsulterna
varken nagon samhorighet till konsultchefen eller till bemanningsforetaget tror vi att risken
finns att konsulten agerar illojalt mot Manpower Professional.

5.5 Feedback

Som det framkom i vart empiriska material, gor konsultcheferna uppfoéljningar med
bestallaren géllande konsultens arbetsprestation. Lindeléw (2008) skriver om vikten av att
satta upp specifika mal for varje enskild medarbetare. Om medarbetaren kanner till malen blir
det troligtvis lattare att ge aterkoppling pa det arbete som konsulten utfér. Feedback framkom
éver lag hos konsulterna som nagot som sakandes eller som kunde forbattras. Eftersom
konsultcheferna har relativt liten inblick i konsulternas dagliga arbete och att de inte traffar
eller pratar med sin konsult ofta tror vi att det kan vara svart att som konsultchef ge den
aterkoppling som konsulten dnskar. Vidare tror vi att om malen for vad konsulten ska uppna
tydliggors an mer blir det enklare for konsultchefen att ge feedback. | dagsldget har
konsulterna utvecklingssamtal och lénesamtal, vardera en gang om aret, da har de majlighet
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att under en langre stund presentera sin arbetsprestation och samtala om framtid och
utveckling. Under resterande del av aret kan det vara svart for konsultchefen att se konsulten
och dess prestation vilket dven framkom i var studie. Vi anser darfor att det kan vara till nytta
for bade konsulten och konsultchefen att tydliggéra malen och kraven pa konsulten &nnu mer,
for att pa ett enklare och mer effektivt satt kunna visa vad konsulten presterar i dagslaget och
vad som kan forbattras.

Vidare menar Lindeléw (2008) att tydliga mal kan ¢ka kénslan av att veta vad som férvantas
av medarbetaren och saledes dven minska stress och Oka arbetstillfredsstallelse hos
densamme. | vart resultat framkom att inga konsulter visste hur konsultchefen sakerstallde
kvalitén pa deras arbetsprestation. Som vi tidigare namnt framkom det att flera konsulter
saknade feedback fran sin konsultchef. Aven om de flesta konsulter far regelbunden feedback
fran arbetsledaren pa uppdraget tror vi att det kan oka arbetstillfredsstallelsen hos konsulten
om denne aven far mer feedback fran sin konsultchef, som trots allt dr konsultens “riktiga”
chef.

5.6 Avslutande reflektion

Det facto att tre av de fyra konsultchefer som vi intervjuat &r chefer for mellan 22 och 35
konsulter samt arbetar under ett pressat tidsschema anser vi tyder pa att ledarskapet &r
underordnat Iénsamhetskraven. Vi funderar kring om det &r rimligt att vara chef over sa
manga medarbetare da ledarskapet inte alltid & hogst prioriterat och vad detta far for
konsekvens for individen? Att som konsultchef prioritera affaren framfor konsultens
individuella behov kan leda till att de manskliga vardena forbises. Vi tror att det &r viktigt att
som konsultchef kunna hantera situationen att ha manga underordnade som inte fullt ut &ar helt
tillfredsstallda av ledarskapet. Vi antar detta utifran att vissa konsulter énskar mer kontakt
med sig konsultchef och i vart empiriska material talade en konsult om att denne kénde sig
som en vara vilket vi anser tyder pa att ledarskapet inom bemanningsbranschen inte alltid tar
hansyn till de manskliga vardena. Vi tror darfor att om en konsultchef ska klara av att arbeta i
bemanningsbranschen sa maste denne vara medveten om hur situationen ser ut och kunna
hantera den inre konflikt som eventuellt uppstar da den emotionella delen av ledarskapet stalls
mot l6dnsamheten.

5.7 Vidare forskning

Vi har valt att studera ledarskapet inom bemanningsbranschen och da framst fokuserat pa
konsultchefen och den relation som skapas mellan konsultchefen och konsulten. Som forslag
pa vidare forskning foreslar vi studier kring konsultchefers dubbla roll som dels innefattar ett
personalansvar gentemot konsulterna, dels ett ansvar gentemot kunden och dennes behov.

Vidare rekommenderar vi studier som innefattar forskning kring konsultchefens relation till
kunden och vilka konsekvenser det har for ledarskapet.
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5.8 Sammanfattning analys

Konsultchefernas viktigaste arbetsuppgifter ar att vara personalansvarig for befintliga
konsulter, att kunna I6sa ordrar fran kund samt att behalla makten 6ver matchningsarbetet. Vi
har i detta avsnitt analyserat och diskuterat hur detta kan paverka ledarskapet inom Manpower
Professional och vilka konsekvenser det kan fa for konsultcheferna och for konsulterna. En av
de viktigaste analyserna vi anser att vi gjort i detta avsnitt ar att det krdvs att konsultchefen
kan klara av att hantera den inre konflikt och stdndiga kamp som vi tror att rollen som
konsultchef medfor. Vi tror att konsultchefen dagligen maste kunna handskas med den
emotionella delen av ledarskapet samtidigt som denne maste ta hansyn till organisationens
I6nsamhet. Slutligen har vi dven gett forslag pa vidare forskning inom omradet.
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6 Slutsatser

| nedanstaende avsnitt presenterar vi kort de slutsatser vi kan dra utifran vart syfte och vara
fragestallningar.

Utifran vart syfte: ”Att undersdka konsultchefers ledarskap pa Manpower Professional” samt
vara fragestdllningar: ”"Hur utdvar konsultchefer pd Manpower Professional sitt ledarskap”
och ”Vilka konsekvenser far ledarskapet for konsulter och konsultchefer” kan vi konstatera
att:

Konsultchefsrollen medfér manga olika typer av arbetsuppgifter dar administration,
orderldsning och att leda befintliga konsulter ar nagra av dem. Konsultcheferna utovar sitt
ledarskap pa distans och deras prioriterade arbetsuppgift &r att l6sa ordrar som inkommer fran
kunder vilket innebar att ledarskapet blir underordnat I6nsamhetskraven. Vidare innebar
ledarskapet att konsultcheferna ska fungera som en mellanhand och tredje part mellan konsult
och kund. Saledes behdver inte konsultcheferna tillrattavisa och utdva beslutsfattande makt
over sina konsulters dagliga arbete, denna makt ligger hos uppdragsgivaren. Konsulten kan
darfor agera sjalvstandigt gentemot sin konsultchef och fritt vélja vad denne vill delge
densamme for information. Det blir saledes viktigt att som konsultchef inneha makt éver
kommunikationen, bade till konsult och kund, samt att ha tillracklig kontakt med konsulten
for att kunna behalla kontrollen 6ver matchningsarbetet.

Att endast ha tillrdcklig kontakt med konsulterna resulterar i att medarbetarna inte alltid
upplever att forvantningarna pa dess arbetsgivare motsvaras. En slutsats vi kan dra utifran
detta &r att konsultcheferna behdver ha insikt i vilket psykologiskt kontrakt som arbetstagaren
valt att uppratta med Manpower Professional. Detta for att konsultchefen ska kunna forsta
anledningen till varfor konsulten valt att ta anstallning pA Manpower Professional och saledes
ocksa forsta vilken typ av relation konsulten 6nskar med sin konsultchef.

Konsultcheferna har i dagslaget svart att tillgodose alla konsulters enskilda behov, vi drar
slutsatsen att det kan bero pa att konsultchefen prioriterar att 16sa ordrar framfor att ha kontakt
med befintliga konsulter. Det gor att vi kan dra annu en slutsats om att ledarskapet &ar svart att
situationsanpassa eftersom konsultcheferna agerar inom organiseringen av en trepartsrelation
samt att I6nsamhetskraven prioriteras framfor konsulternas behov. Enligt var uppfattning ar
det inte distansen mellan konsultchefen och konsulterna som skiljer ledarskapet inom
bemanningsbranschen fran ledarskap inom en “vanlig” organisation. Vi tror att kérnan i
olikheterna ligger i att konsultchefen standigt maste tinka pa Manpower Professionals
ekonomiska vinning vilket gor att ledarskapet till konsulterna blir sekundart. Den stora
svarigheten med ledarskap inom Manpower Professional ligger alltsd framst i att
konsultcheferna minskar pa den del av chefskapet som innefattar att leda befintliga konsulter
till forman for att kunna lagga mer tid pa att I6sa ordrar och gora affarer. Kontentan av detta
ar alltsa att den storsta problematiken som ledarskapet inom Manpower Professional medfor
inte ar distansen mellan chef och medarbetare utan att Ionsamheten hela tiden premieras.
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Bilaga 1 — Dagboksinstruktion
Hej!

Vi ar tva studenter pa Personalvetarprogrammet pa Goteborgs Universitet som ska skriva var
kandidatuppsats inom ledarskap och har valt Manpower Professionals i Goteborg som
studieobjekt. Vi &r intresserade av att undersoka hur konsultchefer pa Manpower
Professionals utdvar ledarskap och skapar ett varde och en bra relation till sina konsulter.

Av Dig som konsultchef 6nskar vi fa hjalp att besvara var forsta fragestallning:

- Hur utévar konsultchefer pa Manpower Professionals sitt ledarskap?

Vi hoppas kunna genomfora intervjuer med fem konsultchefer pa Manpower Professionals.
For att fa underlag till dessa intervjuer ber vi Dig darfor skriva dagbok under tre till fyra
dagar. Dagbdckerna ar personliga och vart syfte ar att studera den subjektiva upplevelsen av
att vara ledare och vilka aktiviteter det medfor.

Innan vi beskriver dagbokens utférande ber vi Dig svara pa féljande bakgrundsfragor:
- Hur manga konsulter/anstallda &r du chef/ledare 6ver?
- Vilken bransch befinner sig merparten av dina konsulter i?
- Hur ofta har du kontakt med varje enskild konsult?
- Hur sker denna kontakt oftast (exempelvis via mail, telefon, personligt mote)?
Att skriva dagbok:

Vi vill att Du skriver nagra rader vid lunch och nar arbetsdagen ar slut om hur du tycker att
Du utdvat ditt ledarskap under dagen. Det kan handla om allt som Du upplever &r en del av
ledarskapet. T.ex. problem som uppstatt, konfliktlosning, medarbetarsamtal, lagesavstamning
med konsult, administrativa delar av ledarskapet.

Exempel pa hur dagboken kan utformas:

Tisdag lunch: “Fick samtal fran konsult A som upplever sig ordttvist behandlad pa sin
arbetsplats, lugnade ner denne for att sedan kontakta kunden for att fa dennes bild och

’

forhoppningsvis kunna losa situationen.’

Tisdag eftermiddag: "Hade samtal med konsult B infor kommande uppdrag. Vi satte upp mal
med uppdraget.”

Vi vill &n en gang poangtera att det ar en personlig dagbok dér inget ar ratt eller fel utan det &r
Din subjektiva upplevelse vi vill studera. Dagboken ar endast ett underlag och du kommer ha
mojlighet att utveckla dina svar i en djupare intervju.

Dagboken kan du skriva i ett worddokument och vi ser garna att du skriver dagboken under
tre till fyra sammanhéangande dagar. Néar du ar klar kan du skicka svaren pa
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bakgrundsfragorna samt dagboken till nagon av nedanstaende adress: Vid fragor eller andra
funderingar gar det sjalvklart bra att kontakta oss pa ovanstaende mailadresser eller telefon:

Tack pa forhand!

Med vanlig halsning

Elin Stensson och Anna Larsson
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Bilaga 2 — Exempel pa intervjuguide konsultchef

Hur kom det sig att du borjade arbeta som konsultchef?

Vad motiverar dig i ditt arbete?

Vilka arbetsuppgifter upplever du som dina viktigaste?

Vilka arbetsuppgifter upplever du tar mest tid av din arbetsdag?
Hur skulle du vilja prioritera din tid?

Hur hanterar du som konslutchef uppstadda problem ute hos kund?
Hur mycket tid laggs at de konsulter som redan &r anstéllda av Er?

Vilka ar svarigheterna med att vara chef dver nagon som du inte arbetar tillsammans i
det dagliga arbetet med?

Vilka fordelar kan du se med detta?

Hur gor du for att fa dina konsulter att kdnna samhérighet med Manpower
Professional?

Hur arbetar ni med detta?

Vilka av de aktiviteter som du utfor tror du gor dig till en bra ledare?
Vad anser du gor en konsultchef till en bra konslutchef?

Hur motsvarar du detta?

Hur skulle du vilja att det var?

Ar det mojligt i den har typen av organisation?

Hur vet du att du gor ett bra jobb?

Hur kan du som konsultchef sakerstalla kvaliteten hos de uppdragsgivare som dina
konsulter arbetar?

Hur och i sa fall i vilken omfattning kan du styra dver dina konsulters arbetsuppgifter?

Om du ej kan vara styrande i arbetsuppgifterna, vilka svarigheter anser du da att det
finns med att ha personalansvar utan att kunna styra ver medarbetarens
arbetsuppgifter?

Hur gar du tillvaga nar du stammer av uppdrag med konsult och hur sker denna
avstamning?

Vill du berétta lite om den jobbcoachning du skrev i dagboken att du arbetar med och
hur du arbetar med detta?
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Hur ofta och mycket traffar du kund?

| dagboken skriver du att en konsult ingaende gatt igenom sina arbetsuppgifter. Hur
insatt upplever du att du ar i dina konsulters arbete?

Hur mycket tycker du att du bor kanna till deras arbete?

Du skriver aven att du traffat en konsult som paborjat nytt uppdrag. Hur mycket
kontakt har du med dina konsulter?

Hur gar denna kontakt oftast till?
Du intervjuade en tjej med for hoga lonekrav, hur lagger du upp ett sddant samtal?
Vad gor du som konsultchef for att kanna tillhérighet med Manpower?

Vad gor Manpower som foretag for att fa sina konsulter att kdnna samhorighet med
Manpower?
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Bilaga 3 - intervjuguide konsulter

- Vad arbetar du med idag?

- Hur kom det sig att du bérjade arbeta via Manpower Professional?
- Hur l&nge har du arbetat via Manpower Professional?

- Hur lange har du varit pa det uppdrag du ar idag?

- Har du haft samma konsultchef under hela din anstélining hos Manpower
Professional?

- Hur mycket kontakt har du med din konsultchef och pa vilket satt sker denna kontakt?
- Hur anser du att en bra konsultchef ska vara?

- Finns nagra svarigheter med att ha en chef som du inte arbetar tillsammans med
dagligen?

- Vilka fordelar ser du med detta?
- Kanner du nagon samhérighet med Manpower Professional?

- Gors det nagot for att du som konsult ska kanna samhorighet med Manpower
Professional?

- Med vilken av dina arbetsgivare identifierar du dig framst?
- Vilka forvantningar har du pa din konsultchef?

- Vad anser du gor en konsultchef till en bra konslutchef?

- Hur hanterar du uppstadda problem pa din arbetsplats?

- Hur forhaller du dig till trepartsrelationen konsultchef, arbetsplast och dig sjalv som
uthyrd konsult?

- Har du arbetat internt pA Manpower?

- Isafall, hur mycket och med vad?

- Vad ar din upplevelse av detta?

- Vad motiverar dig i ditt arbete?

- Hur anser du att din konslutchef hanterar uppstadda problem pa arbetsplatsen?

- Vem vander du dig till vid problem eller andra saker som dyker upp pa arbetsplasten?

- Hur vet du att du gor ett bra jobb?
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- Hur upplever du att din konsultchef kan sakerstélla kvaliteten hos din uppdragsgivare?
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