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Sammanfattning

Konsult- och bemanningsbranschen slog nytt rekord ar 2016 dé det rapporterades om att

1,7% av Sveriges befolkning var sysselsatta inom branschen, och att omséttningen uppgick
till 32 miljarder SEK (Kompetensforetagen, 2017). I dagsldget finns inga indikationer pa att
tillvixten kommer att stagnera, tvartom fortsétter foretag att nyttja extern arbetskraft i allt
hogre utstrackning (Statistiska Centralbyran, 2018). Tillfdllig bemanning dkar flexibiliteten
och mojliggor att den inhyrda arbetskraften lattare kan sidgas upp jamfort med en fastanstélld.
Det faktum att foretag anvédnder sig av mer eller mindre tillfdlliga konsulter kan komma att ha
en paverkan pa organisationskulturen liksom de anstilldas lojalitet, eftersom personalstyrkan
i de fallen besitter tva eller flera arbetsgivare.

Denna studie har syftat till att utveckla en forstaelse for hur organisationskulturen paverkas
av att ett foretag nyttjar konsulter samt hur konsulterna integreras och blir medskapare av
kulturen. Vidare har forfattarna forsokt belysa de potentiella konflikter och forskjutningar av
lojalitet hos konsulter som kan téinkas uppsta pa en arbetsplats vid sérskilda aktiviteter och
uppdrag. Studien grundas pa en kvalitativ metod dér flerfallsstudier pa fem olika
organisationer har genomforts. Datan har sedan kategoriserats in i fyra olika teman som har
varit utmirkande for studien. Studien har genomsyrats av teorier som &r hanforliga till
organisationskultur sdsom “normativ styrning”, “symboler och ritualer”, “det sociala
samspelet” och “lojalitet i arbetet”. Dessa teorier har legat till grund for hur vi tolkat och
analyserat var data.

Studien har visat pa att konsulter och internt anstillda dr medskapare av foretagskulturen i
olika stor omfattning. Det som har varit avgoérande i huruvida konsulter blir medskapare av
kulturen eller kdnner en tillhorighet till de bdda arbetsgivarna har framst berott pa
konsulternas omfattning av sysselsdttning pd arbetsplatsen samt hur arbetsplatserna infor
aktiviteter som kan forskjuta eller dra till sig det som konsulterna kinner ar deras tillhorighet.
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1.Inledning

Inledningsvis introduceras ldsaren for dmnet, tdtt foljt av bemanningsbranschen och dess
utveckling. En problemdiskussion foljer och ddrefter presenteras studiens syfte och
frdagestdllning. Avslutningsvis ndmns studiens avgrdnsningar.

“De flesta dr fodda mellan 1985 och 1993, och har inte jobbat som annat dn konsulter. /.../
Missndjet 6ver anvindandet av konsulterna bland sjukhusets anstdllda dr utbrett. *
- Gustafsson, A. (2017, 19 december)

Missndjet med anvdndningen av konsulter pa Karolinska Sjukhuset uppmirksammades av
ménga skribenter och opinionsbildare under december 2017. Citatet ovan gavs i samband
med en artikel i Dagens Nyheter, dir Gustafsson (2017, 19 december) uppmérksammade att
snittkostnaden for en konsult pd Karolinska Universitetssjukhuset 1&g pa ca 700 000 kr i
ménaden. I artikeln framgér att av de konsulter som anstéllts for att bidra med sin expertis,
var det ingen som hade ndgon erfarenhet av sjukhusarbete. Konsultarbetet vickte
formodligen uppstandelse eftersom konsulternas prestationer inte stimde dverens med det
hoga priset — for ingen klagar ju ndr man gor sig véard priset.

I samband med borskraschen 2008 hade konsultbranschen nagra tunga &r med negativ
omsattningstillvaxt, men sedan 2010 har konsult- och bemanningsanstéllningar 6kat kraftigt
(Lundin, 2017, 9 september). Tillfdllig bemanning 6kar flexibiliteten och mojliggor att den
inhyrda arbetskraften léttare kan ségas upp jdmfort med en fastanstdlld. Detta underlattar
foretagets formaga att anpassa sin kapacitet vid exempelvis en 1dgkonjunktur. Séledes kan det
faktum att foretag anvénder sig av mer eller mindre tillfdlliga konsulter komma att ha en
paverkan pé de anstélldas lojalitet, eftersom personalstyrkan i de fallen besitter tva eller flera
arbetsgivare. Pa lang sikt kan detta dven tinkas paverka verksamhetens organisationskultur,
dé delar av personalstyrkan dr mer eller mindre kortvarig och ddrmed kanske inte tar till sig
foretagskulturen i samma grad som sina fastanstillda kollegor.

1.1 Bemanningsbranschen och dess utveckling

Arbetsmarknadsmonopolet avreglerades &r 1993 och sedan dess har bemanningsbranschen
generellt sett varit den snabbast vixande branschen inom svenskt ndringsliv
(Kompetensforetagen, 2018). Trots en dvergripande god tillvéxt hade branschen négra tuffa
ar 1 samband med finanskrisen ar 2008 (Bemanningsforetagen, 2017), men den negativa
omsittningen vinde sd smaningom. SEB:s foretagarpanel hidvdade att aterhdmtningen syntes
tydligt redan &r 2010, da anstéllningarna bide dkade for mindre och medelstora foretag (SEB
Group, 2010). Redan da ansdgs inhyrd personal var ett starkt komplement till fastanstillda
och bemanningsforetagen spelade en allt storre roll vid rekrytering. Enligt SEB:s
foretagarpanel var den framsta anledningen till att ta in extern personal “tillfalligt
personalbehov” men skélet “att fa in ritt kompetens” kom strax efter (ibid). Vidare sdg man
vid en jimforelse med ar 2009 att fler foretag 4n tidigare anvinde bemanning- och
rekryteringsbolag for att hitta sin personal och ca 20% svarade dé att de hade inhyrd personal
respektive de 18% som angav att de haft extern personal tidigare (ibid). Ar 2016 slog



bemanningsbranschen nytt rekord, hela 32 miljarder kr i omséttning och i dagsldget
sysselsdtts 1,7% av Sveriges befolkning inom bemanning, enligt Kompetensforetagen (2017).
Det stimmer 6verens med den 6kning som SCB vittnade om varen 2018. I den statistiska
nyheten, som SCB sléppte den 9 maj 2018, aterfinns information om att antalet anstéllda i
tjanstesektorn ar 2016 vixte med 3,9% och att tillvixten direfter fortsatt varit stark.

Ur det kritiska perspektivet skulle man kunna ténka sig att det ekonomiska konjunkturléget
har bidragit till 6kningen inom den givna branschen. Likvél kan det tinkas att 6kningen ar till
foljd av att strukturomvandlingar har skett i samhéllet och att Sverige idag bestér av ett
kunskapssamhille. Utvecklingen skulle kunna vara en faktor till bemanningsbranschens
kraftigt positiva omséttning, da en 6kning av efterfrdgan pd kompetent personal med
mdjlighet till snabb bemanning har skett.

1.1. 2 Vad ar en konsult?

En allmén uppfattning om vad en konsult &r att denne verkar som radgivare at ett foretag
kring ett omréde hen kan mycket om. I var studie avses en konsults allmidnna definition som
ndgot mer versatil dn sa. En konsult kan ha olika uppgifter beroende pa vad bestéllaren
kontrakterat. I vissa fall &r konsulten delaktig i den operationella verksamheten, i1 andra fall
handlar det om att hjélpa till med det bestédllande foretagets bemanning. I denna studie
forekommer konsulter i projektanstdllningar samt bemanningskonsulter. Konsulter finns
inom alla branschomraden och kan antingen driva ett eget bolag eller at ett arbeta pé ett
konsultbolag. En konsult kan dven vara sa kallad ambulerande konsult - detta innebér att
arbetstiden, tillika arbetsplatsen och konsultuppdraget, kan variera pd daglig basis.
Exempelvis kan man en dag jobba i receptionen pa Volvo, for att nésta dag jobba i ett annat
foretags reception. I de fall begreppet konsult inte definieras vidare i denna studie appliceras
var allminna beteckning.

1.2 Problemdiskussion

I en allt mer globaliserad omvérld kan en organisationskultur spela en avgdrande roll for ett
foretags konkurrensmojlighet (Barney, 1991). Foretagets vérderingar blir allt viktigare och
for att bibehalla effektiv produktion méste ledningen utveckla strategier som motiverar de
anstéllda till att samarbeta dver bade nationella och kulturella granser. Den gemensamma
virdegrunden bli dé ett sitt att hantera den pluralism som kan uppsté (Philipson, 2004). Men,
en stark organisationskultur behdver inte per automatik vara problemfri. Detta
uppmirksammades exempelvis i samband med metoo-végen 2017. Det kan vara svart att
forédndra en organisation med stark kultur, dd institutionaliseringen av kulturen kan vara djupt
rotad hos bdde ledning och personal; eller som man brukar sdga “Det sitter i viggarna”.

Organisationskulturen kan likasd komma ha en paverkan pa foretagets fordndringsarbete,
eller foretagets forsok till ett sadant. Forestdllningen om 6kad produktivitet for organisationen
innebdr att kulturen styrs 1 olika riktningar, ndgot som Grey (2009) bendmner som
kulturstyrning. Viljan att styra gor att det finns risk for att den tidplan som satts upp, bryts
och malet kan komma att dndras under fordndringsprocessens géng. I samband med
fordndringsprocesser och/eller kapacitetsbehov kan foretagen vilja att ta in konsulter.



Konsulterna anstills pa uppdrag av en organisation som radgivare eller understdd inom ett
specifikt omrade. Det finns manga olika varianter av konsultuppdrag, och gemensamt &r att
deras specifika kunskap gor att de dr delaktiga inom den operativa verksamheten. Med
utgéngspunkt i konsulters delaktighet inom uppdragsgivarens operativa verksamhet och
ledningens onskan att implementera en viss foretagsspecifik kultur, &r det relevant att studera
om (och hur) dessa tvé faktorer paverkar varandra. Darmed dr det hogst lampligt att
undersoka huruvida organisationskulturen faktiskt pdverkas av konsulternas tillfélliga inhopp.

Den trendliknande dkningen i bemanningsbranschen som bade branschorganisationer liksom
SCB vittnat om (Kompetensforetagen, 2018, Statistiska centralbyrén, 2018) dr troligtvis inte
tillfallig. For foretagen ger extern personal en fordel dd man har mindre fasta kostnader i
form av fastanstéllda och istéllet - med 6kad flexibilitet - kan mota bade uppgéangar och
nedgéngar i konjunkturldget. Vad man inte vet dr hur denna flexibilitet paverkar den uttalade
(eller icke uttalade) organisationskulturen. Organisationskulturen dr menad att genomsyra
hela foretaget och pé sé sitt fa de anstéllda att aktivt jobba mot samma mél som ledningen.
Denna studie kommer ha sitt blickfdng pd huruvida foretagskultur och lojalitet till
arbetsgivare paverkas av att ett foretag nyttjar extern arbetskraft. Forfattarna kommer forsoka
identifiera hur organisatoriska aktiviteter och processer anvénds for att skapa en inkluderande
foretagskultur gentemot konsulter. De rddande trenderna inom bemanningsbranschen
indikerar att andelen bemanningsanstéllda troligtvis kommer att 6ka. Ett nuvarande tomrum
rader inom det givna forskningsomradet, sdledes dr det av vikt att belysa dmnet.

1.3 Syfte

Syftet med denna studie &r att utveckla en forstaelse for hur organisationskulturen paverkas
av att ett foretag nyttjar konsulter samt hur konsulterna integreras och blir medskapare av
kulturen. Vidare dnskar vi belysa de potentiella konflikter och forskjutningar av lojalitet hos
konsulter som kan tiankas uppsté pé en arbetsplats vid sérskilda aktiviteter och uppdrag.

1.4 Fragestallning

Med grund i det som tidigare ndmnts formuleras fragestillningen nedan:
e [ vilken utstrickning paverkas organisationskulturen pa ett foretag vid nyttjandet av

konsulter?
o Hur kan arbetsgivarens aktiviteter leda till en forskjutning av konsultens
lojalitet?

1.5 Avgransning

Denna studie syftar inte till att studera organisationskultur som ett generellt fenomen, utan
avgransar sig till att endast studera organisationskulturen pé négra givna arbetsplatser vars
personalstyrka delvis bestar av konsulter. Ytterligare avgriansning har gjorts genom att utreda
vilka aktiviteter eller kontraktuella formaliteter som skulle kunna forskjuta konsultens
lojalitet. Slutligen har dven en geografisk avgransning gjorts och endast foretag i
Goteborgsregionen har varit aktuella undersokningsobjekt.



2. Metod

Inledningsvis introduceras den vetenskapliga ansatsen och val av metod. Ddrefter
presenteras urvalet samt intervjuobjekten. Vidare foljer tillvigagangssdtt och en forklaring
av intervjuernas tematisering. Sedan databearbetningen och studiens trovdrdighet. Slutligen
tas etiska aspekter upp.

2.1 Vetenskaplig ansats

Niér en vetenskaplig undersokning genomfors ar det viktigt att anta en undersokningsmetodik
som, likt en rdd trad, kopplar samman forskningsfragorna och de teoretiska utgangspunkterna
med det empiriska underlag som samlats in (Lind, 2014). Undersékningens metodavsnitt
hjélper till och grundar for en systematisk, strukturerad och genomténkt forskning for
forfattarna, men den &r dven tinkt att hjélpa utomstaende ldsare att géra en generalisering och
bedomning av studien och dess resultat. Denna studie har antagit ett tolkande synsitt, vilket
ar linje med hermeneutiken och dess tolkningsldra. Da studiens overgripande tema har berort
organisationskultur - ett socialt konstruerat fenomen och timligen tvetydigt begrepp - ter det
sig lampligt att anamma hermeneutikens utformning och det tolkande synséttet. Hermeneutik
innebdr att man forstér olika situationer genom att tolka de méanniskor som verkar i1 dessa
samt deras handlingar, tal och livsyttringar. Ménniskors intentioner och avsikter avspeglar sig
1 spraket och handlingar, vilka tolkas for att forstd inneborden (Patel & Davidsson, 2011).
Den hermeneutiska traditionen gor saledes det mojligt att djupgdende beskriva de olika
intervjupersonernas perspektiv.

2.2 Val av metod

Denna studie har grundat sig pa kvalitativ forskningsstrategi som, i linje med en
hermeneutisk forskning, antar en abduktiv teorigenerering dar vikten laggs vid
respondenternas svar snarare dn kvantiteten av datainsamling (Bryman & Bell, 2011). En
abduktiv teorigenerering innebdr att studiens teori successivt har véxt fram under tiden den
empiriska data erhéllits, vilken senare har tolkats (Patel & Davidsson, 2011). Abduktion
mdjliggor en formatering- och provningsprocess av den teoretiska ansatsen under studiens
géng samt verkar som ett forslag till den teoretiska djupstrukturen (Ibid).

Totalt 11 stycken intervjuer har genomforts dar 12 informanter har medverkat. Fyra stycken
organisationer har deltagit och bidragit med dataunderlag till studien (dessa beskrivs
utforligare senare i metodavsnittet). Denna studie har grundat sig pa hur intervjupersonerna
uppfattar och tolkar sina sociala kontexter och verkligheter, till skillnad frén
naturvetenskapliga grundade teorier som i hog grad bygger sig pé siffror som sammanstéllts
med hjdlp av enkiter och kvantifiering (ibid). Forskningsresultaten har sedan tolkats och
analyserats under arbetets gang. (Bryman & Bell, 2011). Med utgangspunkt i studiens &mne
och forskningsfraga ansags det hogst 1ampligt att anvdnda en kvalitativ forskningsmetod
eftersom den @mnar att djupare beskriva och problematisera ett timligen svargripbart amne.
Organisationskulturen formas av och formar individens verklighet pa en organisation, och en
kvalitativ metod ger mdjlighet att finga upp fler och mer djupgaende aspekter och processer



hos intervjupersonerna. Empirin som har samlats in utgdr en grund for analysen, vilket ger en
viss flexibilitet for diskussionen.

2.2.1 Forstudie

Det bor ndmnas att en forstudie, i form av en pilotintervju, gjorts innan studiens huvudsakliga
arbete startade. Under intervjun intervjuades tva konsulter som arbetar pd Foretag X, och som
senare 1 metodavsnittet kommer att presenteras ytterligare. Infor denna forstudie genererades
viss teori rorande &mnet och dven ett intervjuschema formaterades. Detta intervjuschema har
efter pilotintervjun till viss del formaterats om, men i mangt och mycket &r strukturen
densamma. Det som har justerats infor de resterande intervjuerna ér fragor som i storre grad
utgér fran studiens nuvarande fragestdllning samt frdgornas ordningsf6ljd, snarare dn
intervjuchemats tematisering. Omarbetningen av intervjuschema motiverades av
informanternas svar under pilotintervjun. D4 pilotintervjun behandlade &mnen och frdgor som
fortsatte vara relevanta for den nuvarande studiens fragestillning, valde vi att lata
pilotintervju vara en del av dataunderlaget. Den teori som tidigare genererades under
forstudien, har till viss del kvarstatt och sammanstallts med den nuvarande teoretiska
referensramen. Daremot har en dvervigande del valts bort da den inte passade den ovriga
data som genererats sedan dess. Darmed har den teoretiska referensramen delvis varit
forutbestimd och delvis framarbetats allt efter arbetets gang. (Bryman & Bell, 2011)

2.3 Presentation av foretag och informanter.

De foretag som har deltagit i undersokningen verkar inom olika sektorer. Pa flertalet av
foretagen har tre medarbetare intervjuats; en konsult, en fastanstélld och en fastanstilld med
formell makt (exempelvis avdelningschef eller projektledare). I de fall ett avvikande antal
personer har intervjuats kommer detta redovisas i1 foretagets presentation. Samtliga intervjuer
har genomforts hos foretagen, dels for att vi som forfattare dnskade fir en béttre helhetsbild
av de intervjuades vardag pa grund av 6kad flexibilitet. Totalt genomfordes 12 intervjuer pa
fem olika organisationer, inkluderat forstudiens pilotintervju. Fyra av de fem medverkande
foretagen har gett sitt godkénnande att publicera foretagets namn. Det femte har inte gett ett
godkdnnande och med respekt till detta kommer foretaget i denna studie gé under
bendmningen “Foretag X”. Emellertid har vi som forfattare till studien anonymiserat samtliga
intervjupersoner, trots att majoriteten av de medverkande inte kriavde detta. Skélet till
anonymiseringen &r att arbetsrollerna &r av vikt, snarare dn vilka intervjupersonerna r.

Foretag X

Ett bemanningsforetag som hanterar bemanningen 4t ett storre foretag i Goteborgsomradet.
Bestéllaren har anstdllda i Sverige men har dven internationell verksamhet.
Bemanningsforetaget har sjdlva ett kontor ute hos kund och agerar neutral mellanhand
gentemot Ovriga bemanningsforetag och kunden. Det innebér att de bemannar organisationen
utifran sin kandidatbank, dér kandidaterna kommer fran olika bemanningsforetag och inte
bara fran Foretag X sjdlva.

- Informant I: Jobbar it Foretag X och har gjort det i ca 2 ar. Har inte en chefsroll, utan
arbetar rent operationellt i de lokaler foretaget delgivits vilka &r inhysta hos kunden.



Har en langre bakgrund inom bemannings- och konsultbranschen och har tidigare
arbetat inom HR med olika ansvarsomriden.

- Informant 2: Ar nyexaminerad och arbetar 4t Foretag X. Har, detta till trots, nistan tvé
ars arbetslivserfarenhet av HR-arbete. Arbetar i linje med medarbetare 1 och innehar
samma titulering pd sin tjénst.

Stena Fastigheter

Stena Fastigheter r ett av Sveriges storsta privatigda fastighetsbolag, enligt dem sjdlva
(Stena fastigheter, u.a.). Foretaget ingdr 1 Stena-sfiren och forvaltar samt dger drygt 24 300
st. bostider och 3 500 st. lokaler i de storre stdderna sd som Goteborg, Malmé och
Stockholm. Foretaget hyr dven ut bide ldgenheter och lokaler, samt séger sig utveckla stider
och tar med omtanke hand om kunder liksom husen (Stena fastigheter, u.a.). Stena
Fastigheter valde att lata en medarbetare medverka. Motiveringen var att foretaget inte
nyttjade konsulter i ndgon storre grad och att den nuvarande konsulten hade jobbat pa
foretaget for kort tid for att bidra till studien. Trots detta ansdgs intervjun vara av intresse for
arbetet, eftersom det verkade finnas en anledning till att foretaget inte ville nyttja extern
arbetskraft i ndgons storre utstrickning.

- Informant 3: Jobbar som HR-generalist pa kontoret i Goteborg, vilket beror
arbetsmiljo fraimst. Hen har jobbat pa Stena Fastigheter i drygt ett ars tid och har
tidigare ca sju ars liknande arbetslivserfarenhet fran Sahlgrenska Sjukhuset.

KFX HR-Partner

KFX HR-partner dr ett privatdgt bemanning- och rekryteringsbolag med regionala kontor i
Stockholm, Géteborg, Malmé och Sundsvall och har sammanlagt drygt 500 medarbetare
(KFX, u.a.). Foretaget jobbar dels med bemanning genom ambulerande konsulter, men dven
med managementkonsulter, entreprenad samt rekryteringsprocesser. I Goteborg har de ansvar
for drygt 50-60 stycken konsulter totalt. (KFX, u.4.) I detta &r samtliga intervjupersoner
anstéllda av KFX HR-partner och tvé av tre intervjuer har skett med medarbetare som har
formell makt men pa olika nivaer. Vi valde att ta med intervjuerna da dessa foljer den
onskade hierarkiska strukturen. Vidare breddade intervjuerna forstaelsen for temat och
intervjupersonernas erfarenheter samt den sociala kontexten dr dé av stor vikt.

- Informant 4: Startade som konsult och har arbetat p4 KFX HR-partner i drygt sju érs
tid. Har erfarenhet av att vara konsult pa bemannings- och entreprenaduppdrag liksom
ambulerande konsult. Har dven varit bemanningsansvarig, entreprenadansvarig och
rekryterande konsultchef. Ar idag regionchef pé foretagets Goteborgskontor och
ansvarar for regionens verksamhet.

- Informant 5: Arbetar pA KFX HR-partners kontor i Goteborg och dr en av de tva
rekryterande konsultcheferna, vilket innebér att hen ansvarar for rekrytering och
bemanning ut till hens kunder. Har ansvar for drygt 30 konsulter som é&r ute pa olika
uppdrag och har tidigare jobbat med liknande roller pd exempelvis Adecco.

- Informant 6: Arbetar for KFX HR-Partner som konsult och har gjort i drygt 1,5 ars
tid. Har 1 dagsldget ett uppdrag som receptionist och har emellertid tidigare erfarenhet
av receptionistjobb, bade som ambulerande konsult samt genom fast tjanst.
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Higab

Higab é&r ett kommunalt fastighetsbolag som é&r heldgt av Goteborgs Stad genom Gdéteborgs
Stadshus AB. Foretaget dger och forvaltar enligt de sjdlva manga fastigheter som ar
“Karaktdristiska for staden och som innehdller vitala och viktiga verksamheter. Festkekorka,
Konserthuset, Gamla Ullevi och Stora Teatern dr ndgra exempel” (Higab, u.a.). Deras
uppdrag gar bland annat ut pa att varda och utveckla Goéteborgs kulturhistoriska och

intressanta byggnader och organisationen d&mnar vara lyhorda for virden som dr kénnetecken
for Goteborg (ibid).

- Informant 7: Jobbar som projektchef pa Higab och har gjort det i ca 1,5 ars tid. Har
branscherfarenhet sen 2010, bland annat fran Egnahemsbolaget och Familjebostader.
De tidigare uppdragen har varit snarlika det nuvarande, men utan personalansvar.

- Informant 8: Har jobbat som fastanstélld projektledare pad Higab i ca 2 ars tid. Arbetar
just nu under informant 7:s styrning och med underhallningsprojekt samt
lokalanpassningsprojekt i Kungsbacka kommun. Har 20 &rs erfarenhet av att jobba
med fastigheter.

- Informant 9: Jobbar pa konsultbolaget Protek Projektstyrning AB sedan 3 ar tillbaka,
dér hen sedan 1 ar dr delégare. Har jobbat pa uppdrag for Higab fram och tillbaka
under ca 3 4rs tid. Tidigare uppdragsgrad for Higab har varit ca 50%, men ér i
dagsliaget ca 20% och ror projektstyrning. Jobbar samtidigt pd andra uppdrag i
Goteborgsomradet.

SKF

SKF ér enligt deras hemsida, vérldsledande inom teknik och har s varit sedan starten &r 1907
(SKF, u.a.). Foretaget har strax 6ver 45 000 anstillda runt om i vérlden och finns emellertid
representerade 1 6ver 130 ldnder. De verkar i 6ver 40 industrier och hanterar da bland annat
lager och lagerhantering, titningar, rorelsetekniker, tjdnsten och smorjsystem (ibid).
Huvudkontoret ar beldget i Goteborg.

- Informant 10: Verkar sedan 6 man tillbaka som konsult pa SKF:s huvudkontor och &r
HR- och rekryteringsspecialist. Har tidigare erfarenhet inom handel och har jobbat
som béade séljare och butikschef innan hen gick over till ett konsult- och
bemanningsbolag. Dér har hen jobbat internt, men &r nu extern konsult pd SKF.

- Informant 11: Har fast tjinst och arbetar som senior rekryterare pa huvudkontoret
sedan drygt 3 &r tillbaka. Svarar mot medarbetare 1 och tillsammans med medarbetare
3. Har totalt sett jobbat med rekrytering 1 9 &rs tid 1 olika bolag.

- Informant 12: Ar fastanstilld avdelningschef for det globala rekryteringscentrum pa
SKF:s huvudkontor och chef 6ver 6 personer, varav en konsult. Har tidigare jobbat pa
Emerson och IKEA.
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2.4 Tillvagagangssatt

I kvalitativ forskning dr urvalets karaktér viktig, d& den breda massan av
undersokningsenheter sillan nas pd samma sétt som i en kvantitativ studie (Lind, 2014). For
att ta fram ett sé kallat feoretiskt grundat underlag (ibid), sasmmanstilldes till borjan en lista
over de 1000 hogst omsittande foretagen 1 Goteborgsomradet. Ingen distinktion gjordes
mellan antalet anstéllda eller huruvida foretaget drevs via offentlig eller privat sektor. Den
geografiska avgriansningen motiveras av studiens tidsaspekt. Direfter kontaktades
systematiskt de foretag som ansdgs relevanta och som forfattarna anade eller visste, nyttjade
extern arbetskraft. I viss mén tillimpas @ven ett bekvamlighetsurval, da forfattarnas
personliga kontakter i viss mén utgjorde grund for urvalet av foretag (Bryman & Bell, 2011)
Da flera av de tillfrigade foretagen valde att inte medverka i studien &r det troligt att material
som kan vara av vikt for studiens resultat gatt forlorat. Manga som avbojde hanvisade till
tidsbrist till f6ljd av en stundande hdgsidsong infor jul.

Kontakten med foretagen inleddes via mejl, pa sa vis fick tillfragade en mgjlighet att direkt fa
en overgripande forklaring av studiens amne och syfte. Vissa vidarebefordrade mejlforfragan
vilket genererade ett snobollsurval (Bryman & Bell 2011). Slutresultatet av intervjuobjekt
beror d& pd den forsta mottagarens arbetsroll, asikter och erfarenhet snarare dn hur vart mejl
var formulerat och till vem det var dmnat for. Foretagen tillfrdgades att bistd med minst tre
intervjupersoner pd samma avdelning, varav en medarbetare som var konsult, en fastanstélld
medarbetare och en tredje som var fastanstdlld men besatt formell makt (exempelvis en
mellanchef). Att en av intervjupersonerna skulle vara extern medarbetare, det vill sdga
konsult, var givet med tanke pé studiens utformning och fragestéllning. Likasd motiverades
valet av att intervjua internt anstillda utan formell makt, det vill sdga fastanstillda, av
studiens fragestdllning. Genom att lata bade konsulter och fastanstdllda medverka kunde vi
fdnga upp béda parters perspektiv av den givna arbetssituationen och organisationskulturen.
Den tredje parten som medverkade var fastanstélld och besatt en formell makt, exempelvis
avdelningschef eller mellanchef. Detta eftersom den generella uppfattningen ér att
mellanchefer i mangt och mycket kan ténka sig ha koll pé de skillnaderna i respektive
medarbetares avtal, vare sig hen dr inhyrd eller fastanstilld. Dessutom kunde det ténkas att en
mellanchef exempelvis hade ként av om anstéllningsformen utgjorde en skillnad i exempelvis
medarbetarnas prestation eller om diverse forméner alternativt om foretagsspecifika
aktiviteter skiljde sig at. P4 detta satt kunde studien &ven grundas pé ett sa kallat
lamplighetsurval (Lind, 2014). I vissa fall kunde respondenter skicka vidare intervjuforfragan
till en annan relevant respondent, vilka valde att medverka i studien. Detta innebér att delar
av data aterigen genererades med hjélp av ett snobollsurval (Bryman & Bell 2011). Vidare
har ett antagande gjorts rérande de konsulter som har medverkat i studien och att dessa har
gjort ett aktivt val att arbeta for respektive konsultbolag.

Samtliga data har genererats genom semistrukturerade intervjuer, vilket innebdr att intervjun
styrts utifran exempelvis teman eller sarskilda fridgor (Bryman & Bell, 2011). Ett
intervjuschema (Se bilaga 1) verkade som en mall under intervjuerna vilket underlittade
arbetet. Vi kunde pa sa sitt styra intervjuerna och halla kolla pé att relevanta teman och
fragor besvarades, samtidigt som intervjuformatets flexibilitet underléttade for foljdfragor i
den riktning respondenten rorde sig (Bryman & Bell, 2011). De teman som berdrdes under
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intervjuerna var foretagskultur, arbetsmiljo och uppldrning- och utvecklingsmojligheter vilka
forklaras 1 ett senare avsnitt. Varje medverkande har intervjuats i ca 30 till 45 minuter. For att
fdnga upp och bredda perspektiven var vi bdda nirvarade vid samtliga intervjuer. Vidare har
bada spelat in samtalen som sedan har transkriberats. Samtliga intervjuer genomfordes i
konferensrum pa respektive arbetsplats. Pé sa sitt kunde vi ldttare overskéda kontorsmiljon
och sétta oss in i intervjupersonens arbetssituation.

2.5 Tematisering av intervjuer

Innan de semistrukturerade intervjuerna dgde rum bearbetades olika teman som kunde tinkas
vara av relevans. Valet foll slutligen pa foretagskultur, arbetsmiljo och uppldrnings- och
utvecklingsmaojligheter. Direfter konstruerades ett intervjuschema (se bilaga 1) med frigor.
Exempelvis fick varje intervjuperson fragan “vad ar foretagskultur for dig?” d& definitionen
kan skilja sig 4t sinsemellan de tillfrdgade. Genom att respondenterna sjilva fick ge sin
definition av foretagskultur minimeras risken att vi som utfor studien gér antaganden om att
personen ifrdga har samma definition som oss sjilva. Dérefter kunde en foljdfraga stillas
gillande foretagets kultur eller dylikt. Arbetsmiljon var intressant da den kunde ténkas skilja
sig 4t mellan konsulterna och de fastanstillda medarbetarna. Aven frigor som konkret
berdrde den kontraktuella situationen stélldes, d& detta kunde paverka upplevelsen av
arbetsmiljon. Det sista temat behandlade huruvida upplarnings- eller
utvecklingsmojligheterna skiljde sig at mellan de konsulterande medarbetarna och de
fastanstéllda. I mangt och mycket stilldes 6ppna fragor och de intervjuade ombads
exemplifiera eller beskriva olika situationer. I de fall det krévdes stdlldes slutna fragor,
exempelvis vid onskad bekriftelse av ett tidigare svar.

2.6 Databearbetning

Denna studie har framst baserats pa primirdata som samlats in genom intervjuer. Till viss del
forekommer sekundérdata, frimst i form av stddjande teorier men dven vid insamling av
fakta rorande de medverkande foretagen. Den primédrdata som har samlats in har
transkriberats noggrant. Efter att transkriberingen skett bearbetades intervjuerna for att pa sa
sdtt finna genomgaende teman. Systematiskt gick vi igenom varje intervju for att ta ut
gemensamma namnare. Efter att ha bearbetat data fann vi fyra aterkommande teman som
samtliga informanter mer eller mindre berdrde. Detta var organisationskultur, hur konsulterna
anpassade sig efter uppdrag, gruppdynamiken och konsulternas kostnad. Vi valde att dopa
dessa till kultur, anpassningsbarhet, vi och dem samt slutnota.

2.7 Studiens trovardighet

For att en studie skall anses inneha god reliabilitet bor utfallen vara samstdmmiga oavsett hur
ménga ganger mitningarna genomfors (Lind, 2014). Detta dr utmanande for kvalitativa
studier, d4 dessa dmnar till att utforska subjektiva uppfattningar som ér férdanderliga. Det
innebdr att informanternas livsvérld kan ha fordndrats efter att studien genomforts, vilket
riskerar att resultera i andra svar vid en ny intervju. Dessutom foreligger en sannolikhet att
informanterna -efter intervjun genomforts- bildat sig en ny uppfattning om de fragestillningar
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och @mnen som berdrdes under intervjuerna, vare sig det dr marginellt eller vésentligt.
Informanterna har inte heller varit sjélvstandiga i denna process, utan har paverkats av oss
som medskapare i framstédllningen av deras svar. Vara fragor har styrts av studiens syfte samt
véra egna asikter och erfarenheter, darfor har dven vi som forfattare spelat en roll i vilka svar
som uppkommit ur intervjuerna. Det kan dock ses som en styrka i att varje intervju har varit
ensam i sitt slag eftersom den fingat unikheten av den situation som skapats (Patel &
Davidsson, 2011).

I urvalsprocessen har vi haft ett okoncentrerat omféng av informanter som kommer frén olika
typer av branscher och foretag. Med var metodiska ansats - semistrukturerade intervjuer for
samtliga informanter - har vi efterstravat att vart konsekventa tillvigagingssitt kan avge en
optimerad validitet for studien, da strukturen har samma eller liknande ndmnare for alla
medverkande oberoende av organisationen. Detta tillvigagangssatt kan bista till att validera
studien genom triangulering; ett forfaringssitt att angripa fenomenet pé via olika datakallor,
sasom olika personer, for att ddrpa tolka variationer och likheter i svaren for att erhélla en
rikare tolkning (Patel & Davidsson, 2011).

2.8 Etiska aspekter

Svenska studentuppsatser hor till den kategori av forskningsarbete som inte behdver
etikprovas, men likafullt har vi ansett att det dr av allra hogsta vikt att vi tar hansyn till de
forskningsetiska principer som Vetenskapsradet publicerat (Vetenskapsradet, u.d.). Vid bade
mejl- och intervjutillfdlle informerades de deltagande om studiens dmne och syfte samt att
deltagandet r frivilligt. Darefter informerade vi &ven om var och hur publikationen av
studien slutligen sker och gav informanterna utrymme att samtycka i enlighet med
informationskravet och samtyckeskravet. Samtliga informanter har tillfragats huruvida de
onskar att forbli anonyma eller inte, samt gett sitt godk@nnande att intervjuerna spelats in. |
de fall foretagen eller informanterna har 6nskat forbli anonyma, har detta respekterats fullt ut
1 enlighet med konfidentialitetskravet. Vi har diremot sjdlva gjort valet att lata alla
informanter forbli anonyma for att stirka tryggheten med sitt deltagande. Slutligen har
nyttjandekravet beaktats genom att endast nyttja insamlad data for studiens syfte.

3. Teoretisk referensram

Féljande avsnitt introducerar studiens teoretiska referensram. Inledningsvis presenteras
begreppet organisationskultur samt ett avsnitt om konflikter for organisationskulturen.
Vidare foljer normativ styrning med underrubriker som symboler och ritualer, samt det
sociala samspelet och organisationskulturen. Slutligen foljer ett avsnitt om lojalitet i arbetet.

3.1 Organisationskultur

Geert Hofstede uttryckte sig foljande om begreppet kultur i artikeln “The Cultural Relativity
of Organizational Practices and Theories” (s. 76, 1983): “My favourite definition of ‘culture’
is precisely that its essence is collective mental programming: it is that part of our
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conditioning that we share with other members of our nation, region or group but not with
members of other nations, regions or groups”. 1 detta citat ges en tydlig indikator pa att en
viss kultur skapar en viss tillhorighet. Kultur beskrivs ofta som socialt 6verforda
levnadsmdnster som péaverkar vart sprak, vara beteendemonster och i lingden vart sitt att se
pa virlden. Dé bdda termerna “organisation” och “kultur” kan anses vara tvetydiga, blir det
inte enklare att definiera begreppen i en sammanséttning. Kultur har en dunkel definition
eftersom den &r unik i varje stélle den existerar (om vi vill forvérra tvetydigheten kan vi stélla
oss fragan om huruvida vi vet ndr, hur eller om den existerar?). Under studiens gang har
begreppet “organisationskultur” och “foretagskultur” anvints synonymt, dirmed kommer
dessa tva begrepp fortsdtta inneha samma betydelse.

Schein (1990) menar att organisationskultur &r ndgot man skapar av historiskt innehall, d.v.s.
organisationens erfarenheter. Det historiska innehallet dr sdttet man hanterar exempelvis
uppgifter och problem pa. De leder i sin tur till att organisationen, parallellt med uppgifts-
och problemldsningen, utvecklar ett beteende och kognitivt tinkande som sammanstralar mot
gemensamma varderingar, och det 4r i de processerna som organisationskulturen utformas.
En organisation som inte har existerat under ldng tid kan enligt Schein inte ha en lika starkt
rotad kultur som en med storre innehéllsrikedom eftersom tidsaspekten befdster kulturen, och
pa lang sikt blir den saledes institutionaliserad. P4 sé vis antyds det att organisationskulturen
inte bara dr en konstant vardemaétare, utan dven ett resultat av ekonomiska aktiviteter
(Martinez, Beaulieu, Gibbons, Pronovost & Wang, 2015). Den aggregerade historiken for
organisationen utgdr och formar dess totala kultur, medan det i varje avdelning existerar
subkulturer. Schein (1990) menar att de subkulturella ordningarna antingen differentierar sig
fran den totala kulturen med sina egna historiska innehdll eller integreras utefter
organisationens gemensamma syfte, mal och visioner. Varje organisation har sina unika
skiljaktigheter, sasom t.ex. kunskaps- och forskningsomréden, interna nischar knutna till
operativa utféranden eller kompetensomraden — det dr dessa séregenheter som gor att unika
historiska innehdll uppstar, d.v.s. skapandet av subkulturerna. Schein péstér att det &r genom
subkulturerna den totala kulturen dérefter uppstdr. Det kan &ven tinkas att om en organisation
ar mingfacetterad med stora variationer av olika organ, verksamheter och (dértill) interna mal
kan subkulturerna uppsta i hogre grad av differentiering istéllet for att kongruera.

Att organisationskulturen genom historiska hdndelser institutionaliserar ett sétt att ténka pé
och bete sig gor att nya medarbetare behdver inrétta sig till de rddande normerna. En
organisationskultur genomgar en stéindig evolutionsprocess genom indirekta yttre och direkta
inre faktorer som skapar fordndring. Yttre faktorer saisom marknadsutveckling, teknologi,
efterfragan m.m. leder till att organisationen behdver nyttja sina dynamiska verktyg for att
bibehélla konkurrenskraft, men det 4r i de inre faktorerna som organisationskulturen har sin
direkta padverkan. Genom intagning av nya medarbetare fordndras dialoger, viarderingar och
gamla antaganden (Schein, 1990) — organisationskulturen befinner sig siledes i en konstant
evolution. Dérfor kan det tinkas vara essentiellt for en organisation att finna den medarbetare
som kan frimja organisationskulturen, eftersom de befintliga medarbetarna i sociala
processer bade bevarar och reproducerar kulturen.
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3.1.1 Konflikter for organisationskulturen

Organisationskulturen skapas och reproduceras (och fordndras nir nya medarbetare intrider)
genom sociala handlingar (Schein, 1990). Di Pietro och Di Virgilio (2013) menar att
organisationer skapar, som resultat av total kultur och subkultur, sina egna uttryck i vad som
utgor en konflikt och hur man hanterar dem. De antyder dessutom att dessa uttryck skapar
parametrar for vilka forvéntningar som rader kring konflikterna — Vad kan vi forvénta oss av
oss sjdlva och av andra i given konflikt? Det innebér att det som kan bli en konflikt i en del
av organisationen behdver nddvéndigtvis inte bli det i en annan. I "The Role of
Organizational Culture on Informal Conflict Management” (2013) belyser Di Pietro och Di
Virgilio vanskligheten med att skapa méatbarhet kring konflikter i en organisation.
Anledningen till att dessa inte uppdagas har sin stora anledning av att medarbetarna tenderar
till att hantera konflikterna informellt utan att inrdtta nagon konversation med en chef eller
HR-avdelningen (i Di Pietro och Di Virgilio studie fran 2013 visar det sig att 73% av
personerna i konflikt véljer att diskutera konflikten med en annan medarbetare som ej dr chef
eller HR-medarbetare, och 81% av personerna antar att den andra parten av konflikten véljer
att diskutera med en annan medarbetare som ¢j dr chef eller HR-medarbetare). Resultatet
tyder pd att det ingar i normen att ej eskalera konfliktarenden till en chef eller HR-avdelning.
Problemen som kan uppsta av detta dr att morkertalet av konflikter aldrig ger ndgon verklig
(formell) uppfattning for huruvida organisationen genomsyras av konflikter eller ej, vilket i
sin tur forsvagar formégan att se, hantera och utvirdera konflikter.

Ledningen i ett foretag bestimmer foretagets mal och vision, samtidigt som de ofta har en
ambition att implementera en viss organisationskultur for att motivera personalen att na det
uttalade organisatoriska mélet. Man dr med andra ord intresserad av séttet att “gora” saker pa
(Philipson, 2004). Styrningen sker dirmed genom betoning pa vad ledningen anser &r viktig
for att organisationen ska fortleva (Alvesson, 2009). I de organisationer med annat fokus dn
just kulturen genomsyrar denna faktor trots allt organisationsmedlemmarnas sétt att ténka,
vérdera, kidnna och reagera och saledes ar kulturen en central aspekt i alla organisationer. En
konsekvens blir déarfor att organisationskulturen praglar bade organisatoriska tillika
strategiska fordndringar, liksom det vardagliga arbetet och interaktionen medarbetare
sinsemellan — oavsett om det 4r meningen eller inte (Alvesson, 2009).

3.2 Normativ styrning

Att leda en organisation genom just organisationskultur handlar i grund och botten om
styrning genom vérderingar och normer, s kallad normativ styrning. Organisationen med
sina ledare utnyttjar diverse formella och informella styrmedel for att omfamna och dirigera
kulturen i foretaget mot dnskad riktning. Medarbetarna, eller efterfoljarna som Sveningsson
och Alvesson (2010) bendmner dem, kan vara mer eller mindre medvetna om processen.

I takt med att organisationer foréndras och vérlden blir allt mer globaliserad, har
kunskapsintensiva organisationer vuxit fram. Dessa karaktériserar sig gdrna som en mer
flexibel form av organisation dir det gemensamma for branschen ér att det intellektuella
arbetet ses som centralt, snarare én det fysiska. Exempel pa sddana organisationer dr
lakemedelsforetag, hogskolor och universitet liksom redovisnings- samt konsultverksamhet
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(Sveningsson och Alvesson, 2010). Inom just konsultbranschen handlar det om att sélja sin
kunskap inom ett viss omréde till kunder, det vill sdga andra organisationer och foretag.
Sveningsson och Alvesson menar att det dr mer typiskt for dessa organisationer att styras
genom normativa styrmedel sdsom forestillningar, idéer, viarderingar och normer. Detta for
att resultaten av arbetet dr svara att bedoma och att dessa komplexa verksamheter inte kan
styras genom traditionella métningar av produktivitet eller forsdljning. Hér handlar
ledarskapet snarare om att implementera normer och vidmakthélla 6nskvirda varderingar
som gynnar foretaget och som leder till en stark identitet inom organisationen. Med andra ord
ar syftet att stirka organisationskulturen. Chris Grey (2009) ar ndgot kritisk till detta styrsatt,
men medger att kulturstyrningen &r ambitids géllande sin strdvan mot att forma den anstéllde.
Nyanstéllda i en organisation skolas in i den nya vérlden av foretagsspecifika forhallningssatt
(Sveningsson och Alvesson, 2010). Vidare tar Sveningsson och Alvesson upp att
kunskapsintensiva organisationer gérna arbetar indirekt, genom normativ kontroll, for
paverka organisationskulturen och forstiarka gemensamma virderingar. Pé sa sitt skapas en
social sammanhallning som verkar symboliskt.

3.2.1 Symboler och ritualer

I mangt och mycket dr forskare dverens om att symboler manipulerar samt skapar
organisationskultur inom ett foretag (Alvesson, 1989) . Detta dr ndgot som foretagsledarna ar
medvetna om och utbildar inte séllan personalen pa olika sitt och med jimna mellanrum.
Smircich (1983) menar att symboler &r ett tema inom organisationskultur som syftar till att
skapa symboliska géarningar for att fortsétta reproducera och forstirka den rddande kulturen.
Den fortsatt kritiske Grey (2009, s. 115) skriver om kulturstyrning och syftar till symbolikens
varde: “Kultur dr, trots allt, inte ett konkret eller pdtagligt fenomen. Vi ldir oss saker om
kultur //...// pa ett indirekt sett, genom den innebord och mening som héindelserna och
upptagen tycks ha”.

Symboliken, myterna och ritualerna kan yttra sig pé olika sétt. Det kan vara allt frén att
implementera nya rutiner som i sig har ett symboliskt vérde, eller genom inférandet av
ritualer till handlingar som menar att undanrdja en hierarkisk symbolik (Grey, 2009).
Alvesson (1989) hivdar att de symboliska aspekterna i kombination med kultur utgér en
viktig funktion fOr att organisationen ska nd sina mal. Pé vissa arbetsplatser dr exempelvis
10-fikat obligatorisk och pa andra &r “fancy friday” ett vedertaget begrepp. I vissa
organisationer har man en klocka man ringer i néir man har lyckats sluta en affdr. Enligt Grey
(2009) kombineras dessa foreteelser med att de anstédllda kontinuerligt exponeras for
foretagets varderingar genom videomaterial, foretagsslogans eller gruppdvningar. Alvesson
(1989) fortsitter pad samma spar och menar att den foretagsspecifika kulturen agerar som ett
ramverk for de anstédllda dér de fér tinka, tycka och agera inom ramverkets grinser. Vidare
papekar han att en stark kultur kan leda till kollektiv homogenitet vad géllande ténkande,
tyckande samt agerande fran de anstélldas hall (ibid).

3.2.2 Det sociala samspelet och organisationskulturen

En organisationskultur dr inte helt problemfri. Det finns dels en problematik i organisationens
pluralism, vilket innebdr att olika grupper inom organisationen utvecklar egna kulturer
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(subkulturer), men det finns &ven en problematik i att organisationskulturella idéer,
vérderingar och symbolik ofta associeras med en specifik bransch eller en given civilisation
(Alvesson, 2009). Alvesson belyser dessutom att en organisations kulturella yttringar och
idéer kan vara hogst osammanhingande och osystematiska, darfor krévs det att man ar
uppmaérksam pa kulturens variation, inkonsistens och fragmentering i vilken den verkar.

Eftersom organisationskultur dr ett s pass brett &mne dr det inte mojligt att ta tillvara pa alla
olika aspekter och samspel mellan upplevelser av begreppet. Dock finns det nagra samspel
mellan kulturbegreppet och diverse andra processer och faktorer som é&r viktiga att beakta:
Det “interna samspelet” dr av sadan art och syftar pa att samspelet och dimensionerna mellan
beteende, materiella villkor och kulturens innebdrd, vévs in i varandra (Alvesson, 2009).
Alvesson menar saledes att arbetsvillkor, kunskapsnivd, hierarkisk position, kraven pa de
anstillda, samt monster for samspel i diverse organisationer bor beaktas. En specifik
arbetskontext paverkar virderingar, forestillningar och sittet att uppfatta saker och ting
gillande organisationen och arbetet. Arbetsinnehallet, tillsammans med ovannimnda
aspekter, spelar en avgorande roll for arbetstillfredsstéllelsen.

3.3 Lojalitet i arbetet

Enligt Arvidson & Axelsson (2014) saknar lojalitet i arbetet egna forskningsomraden, och
anser att det hamnar mer som en bestandsdel i andra, storre diskurser. Avsaknaden av lojalitet
1 arbetet som forskningsomrdde gor definitionen tvetydig nér den ska tas ur diverse
kontextuella sammanhang. Detta forsvarar givetvis mojligheterna for att distinktionera mellan
vart lojalitet 1 arbetet borjar respektive slutar. Royce (1908) menar att lojalitet handlar om
hingivenhet till en sérskild sak, ndgot frivilligt, sisom forhallandet till kollegor och familj.
Dessa relationer mellan ménniskor dr forhéllningssitt uppbyggda av sociala konstruktioner,
ddrmed ér det nodvéndigt att forsta de sociala objekt man forskar om samt 1 vilket
kontextuellt ssmmanhang de sétts i. For att forstd lojalitet i ett dktenskap bor man séledes ta
personernas rolltagande som gifta personer, medan samma personer far andra roller nar man
ska forska om deras lojalitet 1 arbetet.

Arvidson & Axelsson (2014) forsoker utveckla begreppet
VERTIKAL HORISONTELL lojalitet i arbete till att inkludera ofrivillighet som ett viktigt
element, ndgot som bland annat forklaras som ett beroende av
B Hirschman (2008). I Arvidson & Axelssons (2014) modell (se
figur x) illustreras deras definition av lojalitet genom att dela
upp den i fyra dimensioner: Vertikala och horisontella
dimensionerna samt oftrivilliga och frivilliga dimensionerna. I
den vertikala dimensionen skapas lojalitet av dver- och
underordning. Genom att vara laglydig gér man rétt for sig och
far ddrmed forklaras som lojal, vare sig det ar frivilligt eller

FIGUR X- Inspirerad av Arvidson & Axelsson (2014)  OfTivilligt. I den horisontella dimensionen ror det sig om
lojalitet till jimbdrdiga/likasinnade. Ahlstrand, Arvidson &

Axelsson (2017) beskriver dessa tvd dimensioner som att anstillda orienterar sig dels

vertikalt i en underordning till ledningen och dels horisontellt mot sina medarbetare. Nér det
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kommer till de ofrivilliga och frivilliga dimensionerna har Arvidson & Axelsson (2014)
definierat dem som antingen positiv (frivillig) eller en negativ (patvingad, ofrivillig).

Nedan foljer egenkonstruerade exempel pa hur modellen kan se ut i praktiken:

For de som studerar innebdr att underordnas den funktion som utbildar och bedomer
insatserna, det ger en frivillig vertikal lojalitet. Nér studenten utexamineras kommer man
hamna pé olika arbetsplatser, och pa dessa arbetsplatser kommer man forst att ha genomgatt
en intervju dar man blir introducerad for foretagets varderingar och kontraktuella
erbjudanden. Efter att ha accepterat villkoren blir man medskapare till kulturen och utvecklar
relationer med kollegorna pa det foretaget. Dessa relationer innebér en frivillig horisontell
lojalitet. Om man dédremot anstills av ett konsultbolag sa har man accepterat villkoren for just
det foretaget, men eftersom manga konsultbolag utfor sitt arbete hos det bestéllande foretaget
fdr man 1 sin roll per automatik en oftrivillighet 1 val av arbetsplats (forutsatt att man inte har
fullstdndigt mandat for att styra vilken arbetsplats man hamnar pa). Till den som &r chef pa
arbetsplatsen skapas en ofrivillig vertikal lojalitet, till medarbetarna pa arbetsplatsen skapas
en ofrivillig horisontell lojalitet. Det gar dven att se det som tvirtom, om det &r sjdlva
befattningen vi ansdker om: Till konsultbolaget blir det en ofrivillig vertikal lojalitet eftersom
de star som arbetsgivare till en tjanst som tillhor ett annat féretag man vill arbeta hos.

Modellen som Arvidson & Axelsson (2014) skapat ar en forenklad modell for att illustrera
hur lojalitet skapas i arbetet, dirmed saknar modellen tillimpbarhet till komplexa situationer.
Den tar ej hdnsyn till hur lojaliteten skiftas, t.ex. hur en konsult som &r pa en arbetsplats
under en vildigt lang period 6vergar fran en oftrivillig horisontell lojalitet till sina
medarbetare till en frivillig horisontell lojalitet - Arbetsplatsen har ju skiftat fran att vara en
kortsiktighet till att bli en vésentlig del av ens arbete och vardag. Det borde innebéra att
lojaliteten dé forskjuts till arbetsplatsen dar man opererar. Tidsaspekten bor vara viktig att ta
hénsyn till ndr man ska beakta lojalitet, d4 ménniskor som inte tréffas s mycket sékerligen
har svérare att knyta band till varandra.

PROTEST

Det som Arvidson & Axelsson (2014) framstillt med sin

JA NEJ
modell ir en vidareutveckling pd Hirschmans (2008)
arbete om lojalitet som en fraga om protest eller sorti 1 1 2
“underifranperspektiv’ - En anstillds ensidiga

forhallande till en chef. Hirschman menar att lojaliteten

aterspeglas av de val som personen gor - protest eller
sorti - och beskriver dven lojalitetens komplexitet genom o 3
att inkludera relationernas andra viktiga faktorer sdsom

hot, mojligheter och beroende. I Hirschmans matris om
protest eller sorti (se figur Y) kategoriseras fyra rutor FIGUR Y- Inspirerad av_Hirschman (2008)
beroende pé hur de korsas.

SORTI
A

Matrisen kan tillimpas for att beskriva hur konsultbolag och konsulter agerar hos det
bestillande foretaget. Nedan foljer ndgra egenkonstruerade exempel pa hur varje ruta kan
skildras i arbetslivet:
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- Ruta I - Protest och sorti: En konsult kdnner sig daligt bemott hos det bestéillande
foretaget och fér en orittvis arbetsfordelning gentemot de internt anstéllda.
Konsultchefen och konsulten har en serie av mdten med platschefen for det
bestillande foretaget for att skapa forandring. Konsulten och konsultchefen anser inte
att forandringarna ar tillrackligt godtyckliga for att fortsétta sélja sina konsulttimmar
till foretaget. Konsultbolaget slutar leverera konsulter till det bestédllande foretaget.

- Ruta 2 - Tyst sorti: Ett konsultbolag med femton olika kunder har under tva ars tid salt
sina tjdnster till bland annat ett bestéllande foretag som under de tva dren expanderat
kraftigt och genomgatt stora strukturella forédndringar. P4 grund av en rad av
fordndringar till konsultbolagets disfavor kdnner de sig inte 1dngre bekvima med att
arbeta i projekt med det bestillande foretaget. Konsultbolaget har andra potentiella
kunder som kan ticka upp for kapacitetsutrymmet och viljer dérfor att tacka nej till
fortsatta uppdrag for att istdllet sdlja sina tjénster till andra foretag.

- Ruta 3 - Stanna kvar i protest: En medarbetare anser sin loneutveckling vara for lag
och kallar till ett méte med sin chef. Loneférhdjningen nekas av chefen som anser att
medarbetaren behdver bredda sin kompetens pé arbetsplatsen innan 16neférhdjning
sker. Medarbetaren kédnner sig oréttvist behandlad och yrkar pé att man haft béttre
output &n de andra medarbetarna. Medarbetaren &r uppenbart missndjd men véljer att
stanna pa arbetsplatsen och tinker ta ett uppfoljningsmdte med sin chef om tre
ménader.

- Ruta 4 - Ingen sorti, ingen protest: En konsult hamnar pa en arbetsplats dér det
uppenbarar sig att de bryter mot manga regelverk och lagar for att maximera vinsten.
Konsulten, som ej ér forenlig med varken arbetsmetoderna eller varderingarna, har en
god kénnedom om att andra anstillda ocksa kidnner obehag. Att “det finns andra goda
ménniskor som kan gora skillnad” gor att konsulten kdnner en réttfardighet till att
stanna i hopp om att andra medarbetare kan skapa fordndring.

I samtliga rutor exemplifieras olika typer av situationer som kan appliceras i arbetslivet.
Hirschman (2008) menar att ruta 4 har en hogre grad av komplexitet eftersom den kan bero
pa att allt mellan total lojalitet och underlédgsenhet kan forekomma. Antingen finns det varken
protest eller sorti eftersom man delar varderingarna med foretaget, eller sa kan det vara av
beroende eller underldgsenhet (medveten eller omedveten) som gor att det varken
forekommer sorti eller protest (hit omfattas ocksé fysiska hinder till beroende eller
underlidgsenhet, sdsom att ligga sjuk pé sjukhuset).

George P. Fletcher (1993) hidvdar att det dr en nddvindighet att ha en tredje part inblandad
for att lojalitet ska kunna uppsta, t.ex.: I ett forhdllande kan parterna inte anses vara lojala
forrdn det finns en till person som skulle kunna vara en potentiell partner till ndgon av dem.
Fletcher menar darfor att det dr nér tredje parter beblandar sig som lojaliteten bade uppstér
och sétts pa prov och dr déarfor en form av partiskhet. Lojaliteten fo6ds och matas av konflikter
och spanningar. Fletcher menar dérfor att oavsett om en medarbetare véljer sorti eller att
stanna kvar sa har ett beslut fattats, vilket skapar lojalitet.
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4. Empiri

Féljande avsnitt kommer att presentera det empiriska underlaget i form av fyra olika teman.
De forsta dr “kultur” och “anpassningsbarhet”, ddrefter foljer “vi och dem” samt
“slutnota”. Totalt har 12 stycken informanter intervjuats fran fem olika organisationer. De
intervjuade har varit konsulter, fastanstdillda samt fastanstdllda i ledningsposition for att fa
en sa mdngfacetterad bild som mojligt.

4.1 Kultur

Respondenterna har alla berort temat kultur pa ett eller annat sitt. Da foretagskultur, som
tidigare ndmnts, definierats olika beroende pé person stélldes fradgan “vad &r foretagskultur
for dig?” till samtliga respondenter. Respondenterna tilldts pa sé sitt ge sitt perspektiv pa
begreppet och vad det betyder for dem. Flertalet ansag att begreppet var svirdefinierat och
behovde tidnka efter lite innan svaret formulerades. I vissa fall upplevdes respondenterna
ndrmast forvénade eller ndgot dverrumplade 6ver frdgan om hur foretagen arbetade med
védrdeord. Svaren som gavs var inte entydiga, men nigra aterkommande beskrivningar av
véirdeorden var i termer av familjdr, ppenhet och trygghet liksom sittet man samarbetade pa
inom organisationen eller hur stimningen var pd arbetsplatsen. Aterkommande var att en
foretagskultur genomsyrar foretaget och innefattar alltifran hur ens ndrmaste chef pratade
eller agerade till den kontakt man hade med medarbetare. Informant 10 var négot kritisk till
fenomenet och tyckte att “De hir flosklerna ‘att foretagskultur sitter i viggarna’ o.s.v. héller
jag inte riktigt med om, utan jag tycker att foretagskultur 4r ndgon man tillsammans skapar
och efterlever. Uppfattningen att man kontinuerligt maste jobba med foretagskulturen
delades av flera, oavsett om man var konsult eller fastanstélld. Ddremot hade exempelvis
informant 6 svért att skilja pad foretagskulturen hos sitt konsultbolag respektive det
bestillande foretaget fran sin egna definition av begreppet.

Intervjuformatet tillét att f6ljdfrdgor anpassade till situationen kunde stillas, vilket medforde
den tidigare nimnda flexibiliteten. Flertalet av de medverkande gav mer eller mindre
uttryckta svar géllande foretagskulturen och hur detta paverkas av konsulter. I mangt och
mycket var svaren i linje med varandra. Informant 7 uttryckte sig féljande om vanskligheten
med konsulternas delaktighet i foretagskulturen och hur dessa omfattas av den. Pa sikt
uttrycktes en 6nskan om att endast ha konsulter pad 50% anstéllningsgrad eller mer, just pa
grund av hur foretagskulturen paverkades:
“Det dr det hir med foretagskulturen, hur anammar vi den? Det dr svadrt nér vi har ndgon pd
bara 20%, d.v.s. en dag i veckan, och det dr svart att ta till sig en annan kultur. Sd min
ambition har varit att dra ner pd den typen av anstdllningar och forsékt ha externa konsulter
som dr lite mer dedikerade, atminstone 50%, sd att de ldgger lite mer tid hdr. Det blir [dttare
att jobba med de hdr fragorna; foretagskultur, arbetssdtt o.s.v.” - Informant 7

For att kunna faststdlla om skiljaktigheter fanns mellan konsulterna och de fastanstéllda
medarbetarna stélldes fragor om hur organisationerna implementerade sin foretagskultur och
huruvida de genomforde nigra aktiviteter eller evenemang i avseende att starka denna.
Svaren skiljde sig 4t mellan organisationerna, i de flesta fall genomfordes aktiviteter sésom
gemensamma traningspass eller afterwork liksom andra aktiviteter som var kopplade till
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respektive organisations vardeord. Flertalet av foretagen hade aterkommande
arbetsplatstraffar (APT), medarbetardagar eller team-dagar i syfte att stirka gruppens
gemenskap och 1 forldngningen kulturen inom organisationen. Huruvida konsulterna bjods in
att delta skiljde sig dock &t mellan organisationerna. Ett av foretagen hade exempelvis
anordnat en obligatorisk pepparkakshustévling for de fastanstéllda. Informant 7 uttryckte att
“Tanken med det [pepparkakshusbygget reds] dr att samarbeta inom bolaget och gora nagot
utover vardagssnacket.” Trots detta var konsulterna inte inbjudna och medverkade séledes
inte under denna 6vning, vilket bade informant 7, 8 och 9 bekriftade. Informant 8 tyckte att
dessa sammankomster inte berdrde konsulterna och att de ddrmed inte skulle bli inbjudna att
delta. Projektet i sig rddde det delad mening om och det framgick att vissa anstillda anség att
idén 1 sig vad god, om organisationen inte hade haft en sa pass hog arbetsbelastning som nu.
Pa grund av detta verkade projektet enligt informant 8 snarare skapa “’lite smairritation” &n att
lyckas stirka gruppkénslan.

Afterwork var en dterkommande aktivitet som berordes under flertalet av intervjuerna och
huvudparten av informanterna ansdg att denna typ av aktivitet var viktigt for just
foretagskulturen. Det verkade vanligare att konsult- och bemanningsbolagen anordnade storre
gemensamma traffar for sina konsulter dterkommande under arets gdng — for att pa s sétt
knyta an till sina anstdllda béttre. Det framgick dven att det var viktigt att hitta en aktivitet
som passade alla, och i de fall dér afterwork inte passade konsulterna kunde en lunch eller
dylikt verka 1 erséttande syfte.

Som ovan nimnt genomforde de flesta av de medverkande organisationerna gemensamma
aktiviteter, antingen kopplade till viardeord eller enbart for att stidrka gemenskapen i gruppen
och organisationen. Av de som deltog i intervjuerna var det endast nagra fa som delgav att
gemensamma aktiviteter inom organisationen var en bristvara. En organisation hade
visserligen bjudit sina anstédllda och deras familjer pa en heldag pa Liseberg forra aret, som
ett tack for att de jobbat intensivt och mycket overtid i samband med en implementering av
ett nytt affarssystem. Detta kunde dock inte tolkas som ndgot aterkommande eftersom
informant 12 uttryckte att aktiviteten var “det enda pa tio ar”. Pa fragan om det fanns nagra
foretagsspecifika aktiviteter, uttrycktes en avsaknad av dessa, vilket de anstédllda dven hade
papekat for organisationen.

“Vi har inga julfester eller julbord eftersom vi dr sd stora, sd varje avdelning far gora sitt.

Och da gor vi det sjilva men dd dr vi bara 6 personer och det blir inte sa maffigt. Det har

visat sig i vdara undersokningar ocksd att anstdllda vill ha aktiviteter som stirker bandet till
arbetsgivaren” - Informant 12

En underliggande skillnad mellan extern personal och intern personals deltagande i
foretagsspecifika aktivitet dtergavs som genomgédende tema. Daremot varierade det i grad
beroende pé organisation. P4 en organisation, dir konsulten var den enda inhyrda pé den
avdelningen var hen medbjuden pd samtliga méten eller afterwork som skedde pé
avdelningen, oberoende av om det var under eller utanfor arbetstiden. Daremot var det inte
sjalvklart att den externa medarbetaren fick vara med pé sé kallade introduktionsdagar som
man hade for nyanstillda. Informant 10 dtergav ett avdelningsméte och beskrev hur hen
papekat att hon trivdes och inte upplevde att hen behandlades annorlunda pd grund av hens
kontraktuella situation. Istillet delgav hen att “Jag kdnner mig egentligen som fastanstdlld .
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Generellt sett verkade denna typ av inkluderande vara mer av undantag &n regel. Den tidigare
ndmnda distinktionen av delaktighet atergavs dven av informant 6, som &r anstilld via KFX.
Vid frdgan om hen fick vara med pé det bestéllande foretaget om hen sé skulle vilja, svarade
informant 6 foljande:

“Nd inte pd [bestdllande foretaget]. Men KFX alltid. Men nu jobbar jag inte for [bestdillande
foretaget] sa det kanske inte blir sd, utan det dr kanske mer naturligt for hon som sitter i
[bestillande foretaget] egna reception — att hon far folja med. Jag dr ju bara inhyrd.”

Vidare fortsatte informant 6 med att papeka att det bestédllande foretaget har mycket
evenemang for sin egna personal som var anstéllda av foretaget ifraga och att det bestéillande
foretaget var mycket noga med sin egna personalpolitik.

Overviigande del av de som deltog i studien vad medvetna om att foretaget de arbetar for
hade nagra utvalda vdrdeord. Déremot blev det snart tydligt att de medverkande som besatt
en chefsposition (med andra ord, en formell makt) kunde formulera organisationens viardeord
tydligare och dven beskriva pd vilket sitt man jobbade med dem inom foretaget. I viss
utstrdckning kunde konsulterna delge det bestdllande foretagets virdeord, men detta varierade
fran konsult till konsult och verkade mer forhélla sig till hur engagerad individen var i
organisationen. De fastanstéllda uppvisade liknande beteende som konsulterna, dér
individens personlighet och engagemang verkade spela roll fér om de kindes vid vérdeorden.

De medverkande som var i en chefsposition forklarade ofta och mer &n gédrna hur man
jobbade med vérdeorden samt hur dessa genomsyrar kulturen och foretaget. En intressant
aspekt var att ndr nagra av de intervjuade konsulterna tillfrdgades, svarade de med vérdeord
som representerade deras respektive konsultbolag, inte det bestdllande foretaget. Ddrmed
verkade konsultbolaget arbeta mer med just virdeord och normativ styrning. Generellt sett
svarade fi av de medverkande - oavsett om dessa var konsulter eller fastanstdllda - vagt pa
frdgor som berdrde det &mnet. Det var f4 som kunde ge konkreta exempel, men kunde snudda
vid &mnet nér andra fragor besvarades.

Endast informant 12 stédllde sig kritiskt till hur organisationen arbetade med sina vérdeord.
Hen pédpekade att “finns ett glapp till verkligheten” och att organisationens hogsta ledning bor
ta ansvar och arbeta hardare for att implementera dessa sé att de genomsyrade arbetet mer,
eftersom vérdeorden i sig var bra:
“Vi borde ta storre grepp for vi har bra virdeord. Jag tycker inte vi viver in dem i det vi gor.
/.../ Vi har en ledning som pratar om vad saker betyder till oss men vi mdste jobba aktivt med
att trycka ut vad det betyder i det vi gor.” - Informant 12
Trots kritik frén informant 12 visade det sig att bade informant 11 och informant 12 kénde till
virdeorden. Den senare delgav det bestéllande foretagets virdeord och nimnde inte vidare
sitt konsultbolag under intervjun.

4.2 Anpassningsbarhet

Samtliga informanter var eniga om att det krivdes sérskilda egenskaper for att kunna arbeta
som konsult. De anség dock att det skiljde sig pa en konsult som trivdes bittre som konsult
med avseende pa personligheten kontra en som trivdes béttre som konsult med avseende pa
anstéllningsformen. En del menade att egenskaperna fungerade som essentiella
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uthéllighetsfaktorer for att kunna arbeta som konsult pd lang sikt, medan vissa menade att
egenskaperna var nddvéndiga av den anledning att kunna passa in i kulturen:

“Ddr dr det viktigt att personen har egenskaper dda som gor att den personen smdlter in i

gruppen. Vi tycker att vi dr vildigt odmjuka, oppna o.s.v., dad dr det viktigt att personen som

kommer in ocksd har de egenskaperna, for allas skull.” - Informant 7
Pa fragan om huruvida egenskaperna var visentliga for antingen arbetets utformning eller i
sjdlva personligheten hos konsulten skiljde det sig beroende pd vem som tillfragades.
Informant 7, som har en chefsroll, hivdade att en konsult bor vara anpassningsbar sett till
personlighet samt delar de vérderingar som gruppen innehar. Informant 8, en medarbetare pa
samma arbetsplats, reducerar betydelsen av personligheten hos konsulten och menar att det
snarare handlar om en instdllning till arbetets utférande och den roll man har som konsult:
“Jag tror att de tdnker att de ska smdlta in, inte utmdrka sig for att komma fran ndgot annat
hall.” Anpassningsbarheten syntes vara ndgot som inte bara var kopplat till de mjuka
faktorerna sdsom personlighet och virderingar, utan paverkades dessutom av tid och rum -
konsulternas nérvaro. Dessa aspekter hade sin samklang hos informanterna uttryckt i att 6kad
nérvaro av konsulter var ekvivalent med 6kad anpassning i det bestillande foretaget. Med
andra ord: Ju hogre omfattning av arbete hos det bestédllande foretaget, desto snabbare
integrerades konsulterna. Detta uppenbarades pa ett av de foretag vi intervjuade, dir chefen
(informant 7) pé arbetsplatsen upplyste oss om att halva personalstyrkan pa avdelningen
bestar av konsulter. Chefen beréttade att en av dem arbetade pé heltid, vilket var kidnt hos den
interna medarbetaren (informant 8) pé arbetsplatsen, och tillade att de resterande konsulterna
hade en varierad sysselsdttning frdn och med 20% och uppat, vilket den interna medarbetaren
inte var varse om:

“Jag tror inte ens att det dr 20% pd ndgon, 50% dr for mycket. Jag tycker inte ens att det dr

sd. Men de sitter pd annat hdll. En konsult trdiffade jag for forsta gangen for ett par veckor

sedan bara. Jag tror att han sitter mest pd sitt kontor, manga ser vi inte hdr.” Informant 8
Foljderna av detta kunde enligt informanterna leda till oklarheter kring incitamenten till
anpassningsbarheten - fanns det incitament for att anpassa sig till arbetsplatsen for
konsulterna eller var de endast koncentrerade pé att anpassa sig till att utfora arbetet?

Informanterna hade delade asikter gidllande konsulternas inflytande pa arbetsplatsen, dir det
rddde inkongruens pa hur man som konsult agerade vid brister pa arbetsplatsen, bade
géllande arbetsmilj6 och omfattande fordndringar av procedurer. For det bestdllande
foretaget, bdde hos chefer och medarbetare, belystes tva huvudsakliga faktorer som avgjorde
konsultens inflytande: Dessa var personlighetsdrag samt konsultens sysselséttningsgrad pa
det bestéllande foretaget. Informant 7 vittnade om att “Det dr lite olika, det beror véldigt
mycket pd individen. En del kommer in och kidnner med en ging ett ansvar, ‘Oj, hér har jag
min arbetsgivare hdr maste jag komma med input’, medan andra ser sig sjdlva som en i
méngden”. Informanten ansdg att det var kul med forbéattringsforslag men att det i méngt och
mycket var individuellt. Informant 8, tillika konsult, bekréftade att forbattringsforslag togs
emot positivt av de ovriga men att “allting hinger pa hur mycket tid man ldgger”.
Informanten menade att om man hade fler projekt samtidigt var det svart att komma med
konstruktiva forbattringsforslag och “dé fir man ldgga ratt mycket mer tid har for att det ska
bli inflytande i sana fragor.” Pa konsultsidan skiljde det sig at beroende pa konsultuppdraget.
Rollerna som sérskildes var konsult genom konsultbolag som arbetar i1 projekt eller konsult
som arbetstagare via bemanningsforetag. Som projektbaserad konsult belyste informanten
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forhandlingskraften till det bestdllande foretaget pa det vis att man alltjamt har valfriheten till
att neka nya eller fornyade uppdrag. Informanten var uttrycklig om att mandatet att pdverka
arbetsplatsen pa det bestédllande foretaget inte var nagot de lade sa mycket kidnsloméssig vikt
pa, utan deras primira fokus var att utfora ett gott arbete pa en arbetsplats som dr acceptabel:
“Jag skulle inte sdga att vi har sa mycket paverkan, inte att vi inte har sa mycket att sdga,
utan det handlar mest om att anpassa sig. Ser man att ndgot dr sketet eller for daligt sa tar
man inte mer uppdrag, man forsoker inte dndra pd foretaget utan man tar inga fler uppdrag
fran dem. Vilket kanske dr fel eller fegt, men det dr en fordel. Trivs man inte sd kan man gd.”
- Informant 9
Den projektbaserade konsulten ovan, Informant 9, fick medhall av medarbetaren, Informant
8, som instdmde i att konsulter som arbetar i projekt gdrna undviker att direkt medverka i
fordndringar relaterade till arbetsplatsen, sdsom kultur, virderingar och arbetsmetoder, och
menade att de dgnar sig fullkomligt it att utfora ett arbete med relativt hog anonymitet.
Medarbetaren tillade att det var ndgot som var kopplat till den personlighet som krévs for att
arbeta som konsult:
“Nd, det har jag aldrig mdrkt. Alltsd de dr sd vana med att konsulta. Sd det har jag aldrig
mdrkt. Och skulle de borja kinna sa da far man nog borja tinka om man vill jobba som
konsult. Lite sa. Om man nu bérjar ta illa vid sig vid sana frdagor, dd tror jag att man ska soka
till ndagot fast. Tror det dr lite att ndr man soker jobb som konsult sd har man den
instdllningen: ‘Det dr det jag kommer bli’. Jag skulle inte vilja vara konsult, jag vill vara
anstdlld och tillhora ett foretag. Man far andra kéinslor for arbetsuppgifterna, men det dr nog
olika.” - Informant 8
For de konsulter som var bemanningsanstéllda fanns det hos samtliga berérda parter en tydlig
kénsla av att deras medskapande av trivsel och relationer pa arbetsplatsen paverkas starkt av
de personliga vinningarna som kan uppkomma. En av dessa personliga vinningar som togs
upp - och det som verkade vara den populdraste metoden for alla parter - var sé kallade
“hyrkdp”’; nér det bestéllande foretaget har en konsult via bemanningsforetag som efter ett
halvar (perioden kunde skilja sig beroende pa avtal men 6 manader var standard i de flesta
foretagen) overgar till en anstillning hos det bestéllande foretaget. Detta medforde att
anpassningsbarheten blev en central roll for konsulter med bemanningsanstéllning, ndgot som
var uppenbart for samtliga informanter som arbetade i den typen av bransch. Informant 11
menade att om man inte inom ett &r paborjade ett samtal om hyrkdp av konsulten, sé
indikerar det att personen inte fungerade i organisationen. Bemanningsforetagen var
medvetna om att risken for hyrkop fanns, och Informant 4 delgav att detta var en del av den
vardagliga problematiken:
“Vi kommer alltid brottas med det, och problematiken i var vardag idag dr att manga vdljer
att gora det vi kallar for hyrkép, d.v.s. att man hyr i 6 manader och sen tar 6ver utan
rekryteringsarvode, vilket gor att konsulten kinner att man alltid jobbar hos kunden, eftersom
den kinner att man kommer att ga over.”

Négot som fick stort diskussionsutrymme nér anpassningsbarheten berdrdes var den tidsliga
aspekten géllande framforhallning och introduktion av paborjat arbete. Att arbeta som konsult
kunde bade vara kortlivat och innebira ont om forberedelse. Detta verkade vara en
aterkommande problematik for arbetsgivare, vilket skapar en kort framforhallning for
konsultbolag och konsulter for forberedelser. Fran bemanningsforetagens sida upplevde de att
foretagen ldamnade Over ansvaret for rekrytering till bemanningsforetagen nér tiden var for
knapp for foretagen sjélva att hantera, vilket 1 sin tur patvingar korta ledtider for bade
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bemanningsforetag och konsulter for att genomfora processen. Informant 4 beskrev det som
att foretagen ibland inte ens ville tréffa konsulten med hénvisning till tidsbristen, utan hade
instéllningen att “‘ja ja, ta hit ndgon imorn’”. Problematiken kunde direkt hinforas till hur
konsulten paverkas av dessa korta ledtider, ndgot som en av bade informant 4 och 5 belyste.
Béda pratade om hur de forsokte forklara och forbereda sina konsulter pa att de kunde
komma att behovas for arbete med kort varsel och att “Vi forvéntar oss inte att allt 4r ordnat”

(informant 5). Vid en ambulerande konsulttjanst s “Har vi dem tillgéngliga for att bli
kontaktade kl. 6 pd morgonen och vara pé plats klockan 77 (Informant 4).

Den konsult som var anstdlld pd bemanningsforetaget beskrev och jimforde sina tidigare

erfarenheter av att arbeta som ambulerande konsult med hur det dr att vara bemannad pé

heltid utan nagot slutdatum:
“Jag jobbade som ambulerande for nagra dr sedan. Dd hade man ju inte koll pd ndgonting.
Da hade man en sdn hdr sliten pdrm och _férhoppningsvis sd var det rdtt pdrm. Du hade inga
nycklar, du hade ingenting. Man satt i bilen och kinde ‘Gud, vart ska jag ta viigen?’. Sd dr
det inte nu, det gdr inte att jamfora. Jag brukade kinna mycket att s med bemanning, ‘Aldrig
mer!’, men nu sd. Sd ja, det dr en skillnad pd bemanning och bemanning. [...] man far [syftar
pd ambulerande konsult-anstdllning] ett sms pd morgonen, sd ska man skrapa bilen och ta sig
ut till Torslanda for att vara pd en av receptionerna ddr, men man vet inte vilken men ndgon
utav dem. ‘Men vdnta lite nu, det finns 7 st. olika...” -’Ja, men det l0ser du pd plats, du bérjar
om I timme’.” - Informant 5

Konsulten som beskrev sin period som ambulerande konsult uppgav att detta gav upphov till
en anonymitet pd arbetsplatsen som ej var 6nskvérd och beskrev det som att “Dér var man ju
osynlig. /.../ De hade ju olika hela tiden s& de brydde sig inte. Det var verkligen ‘Jaha, ahaja.
Vad sa du att du hette nu igen?’”. Informant 5 menade att de personliga vinningarna av att
arbeta som bemanningsanstélld &r integration och medskapande av kultur och virderingar.
Informanten beskrev avlastningar som uppkom vid god kontakt med arbetsplatsen som att
den var “mer personlig” och att “ man kan fa en kaffe, en kanelbulle eller en kram”.

Den andra punkten fran tidsaspekten var introduktionen av arbete. Det var av allmédn asikt
bland informanterna att konsulterna, vare sig de var frin bemanningsforetag eller
konsultbolag, bdde borde och forvintas vara bittre forberedda samt ha en mer skyndsam
integration pé arbetsplatsen én en fastanstilld medarbetare. Fran de internt anstilldas
perspektiv grundade sig detta pd en historik av imponerande forkunskaper och
anpassningsbarhet till att utfora sitt arbete:
“Jag dr faktiskt lite imponerad av dem faktiskt. Jag som fastanstdlld ska ldra mig alla system,
sdtten vi jobbar, det dr mycket att ldra sig tycker jag, men en konsult ska dda komma hit och sd
ska de jobba enligt vart sdtt och pd ett annat sdtt pd ett annat foretag, sd de far vara valdigt
anpassningsbara. Och dd, de ldr ju sig mycket, sda de blir vildigt breda. Sa det dr jag
imponerad av, att de klarar att anpassa sig till olika arbetsplatser. Det mdste vara ganska
svart.” - Informant 8

Den goda kritiken verkade vara en befogad respons pa ndgot som konsultbolagen alltjimt
stravar efter att uppnd. For konsultbolagen ville man givetvis maximera kundndjdheten och
gjorde darfor allt i sin makt for att leverera sé nitiska konsulter som mdjligt. Ett sétt att
sdkerstdlla att kundndjdheten var att frimja och utveckla konsulterna i den man man kunde.
Att utbilda och/eller forbereda dem infor och under sina uppdrag kunde ske pa olika sitt,
informant 4 uppgav att hens konsulter diplomerades genom en trestegsprocess om hur man
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(som exempelvis receptionist) ska prata och bete sig, samt en utbildning i de vanligaste
vixelsystemen. Generellt sett verkade upplérningstiden vara ca 2 dagar, oavsett om det var
entreprenad dér konsultbolagen ansvarade for upplédrning, eller om det var “back-up” dar
kunden ansvarar for upplarning.

4.3 Vi och dem

En overvigande del av de som agerar bestéllare av konsulter och som intervjuats for denna
studie uttryckte till en borjan att man inte gjorde skillnad mellan konsulter och fastanstéllda. I
méngt och mycket var de skillnaderna snarare inbakade i svar pd andra frdgor. Tack vare det
semistrukturella intervjuformatet kunde frdgor omformuleras och situationsanpassade
foljdfragor stdllas. En av de intervjuade som arbetade pé det bestéllande foretaget uttryckte
till en borjan att man inte hade nigra vidare begrinsningar gillande konsulterna for att dessa
skulle kunna delta i organisationskulturen.
”Exempelvis dd sd vet jag att ndr man tar in en konsult sd dr de vildigt begrdnsade. De far
inte ta del av vad som helst eller vistas overallt, da blir det svart att kdnna sig som en i
gdnget, men vi har inga sadana begrdnsningar pd sana sdtt. /.../ Sa samma forutsdttningar
gdller oavsett om du dr extern eller inte.” - Informant 7
Emellertid kom intervjuns utfall att visa ndgot annorlunda och en skillnad blev allt tydligare,
vilket dven de flertalet av de andra intervjuade, bdde pa konsultsidan och fastanstéllda, kunde
vittna om. Ett genomgédende tema under intervjuerna var att det gradvis tréngde fram en
nyansering av ett ’vi och dem” som sérskiljer konsulter fran fastanstéllda. I vissa fall kunde
respondenter ge konkreta exempel och uttrycka den definitiva skillnaden tydligt. Informant
11 menade att “Ju mer konsulter man har, desto mer blir det en ‘vi och de’-kénsla.”

Fragan om vem den egentliga arbetsgivaren var och var konsultens lojalitet lag genomsyrade
ménga av informanternas svar. Detta var ndgot som uttrycktes problematiskt fran bland annat
konsult- och bemanningsforetagens sida, dd konsulterna som hade langre kontrakt och hogre
tjanstegrad tenderade att identifiera sig med bestéllaren. P4 sd vis 6kade risken att de externt
anstéllda valde att ga over till bestillaren som fastanstélld, vilket bade informant 5 och 9
uttryckte som en konstant risk. P& grund av detta valde vissa av konsulterna att majoriteten av
tiden inte sitta ute pa det bestédllande foretagets arbetsplats, utan holl sig snarare till
konsultbolagets kontor.

”[..] Det dr ju skillnad om man dr konsult och sitter hdr pd 100%, dd blir man ju en del av
foretaget. Jag dr ju pa bade for- och nackdelar konsult. En nackdel for konsultféretag blir att
man blir en del av bestdllaren och da finns det inte sa mycket som hdller kvar en. /.../ det dr
sdllan man dr linge som konsult utan man dr pa ett foretag och sen blir uppslukad av den
kulturen och tar anstdllning ddrpd ™ - Informant 9

Ett annat exempel som togs upp av informant 11 som var att hen missténkte att storre delen
av konsult- och bemanningsbolagens anstéllda konsulter inte verkade skriva ut sitt
konsultbolag som arbetsgivare, utan snarare det bestillande bolaget vilka man utforde sitt
uppdrag hos. Detta bekriftas av informant 4, tillika regionchef for ett konsultbolag.

Det var endast ett av foretagen som helst inte nyttjade konsulter alls, om de kunde undvika

det. Informant 3 delgav att i vissa situationer, sdsom arbetstoppar eller nér framtidsutsikterna
for ett projekt eller tjinst var osékra, kunde anstéllningen av konsulter motiveras. Den
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avvaktande instdllningen motiverades dels av ekonomiska skil, d4 de ansag att det inte var
ekonomiskt 16nsamt att pa 1dng sikt ta in en konsult, men éven for att de antydde att man kom
in béttre 1 organisationskulturen och arbetsgruppen om man var fastanstilld.

Utover att flera av informanterna uttryckte det problematiskt rérande anstélldas lojalitet,
visade det sig som tidigare ndmnt att det skiljde sig at vilka foretagsrelaterade aktiviteter som
konsulterna respektive de fastanstillda tilldts delta pa. Avsaknaden av konsulternas
delaktighet var tydlig i de fall bestéllaren sjdlva anordnade aktiviteter for att forstarka
gruppkénslan och organisationskulturen. Det tidigare nimnda exemplet med
pepparkakshusbygget tydliggjorde ett “vi och dem”. Informant 6, tillika avdelningschef,
uttryckte sig ndgot skimtsamt om att konsulterna fick bygga riktiga hus istdllet. Daremot
ndmndes inga skillnader mellan konsulter och fastanstéllda gillande deltagande i aktiviteter
utanfor arbetstid som bekostades av arbetstagarna sjélva. Ett sddant exempel var afterwork
dér flertalet av de intervjuade konsulterna liksom bestéllarens fastanstéillda deltog. Informant
8 menade att anledningen till detta var att “dd ar det mer privat och da drar vi med dem”. Pa
sa vis ville bestillarna inhysa konsulterna i organisationskulturen. Utdver de
foretagsspecifika aktiviteterna vittnade flertalet av de intervjuade om att personalférmaner
var underlag for jamforelser mellan fastanstédllda och konsulter, och var ndgot som nyfiket
diskuterades. Tillgangen till friskvard var ett exempel, dar konsulterna naturligt hade sina
formaner via sitt konsultbolag i form av en friskvardsersittning och de fastanstéllda i mangt
och mycket var bundna till ett specifikt friskvardscenter som foretaget hade avtalat med.
Dessa formaner mynnade ut i en uttryckt nyfikenhet mellan de tvé grupperna av medarbetare,
och kunde i vissa fall forstirka kénslan av tvd grupper. Kédnslan av ’vi och dem” verkade
dven fOrstirkas pa majoriteten arbetsplatserna i samband med APT. Informant 8§ menade att
det var rimligt att konsulterna sténgdes ute under dessa sammankomster, da
arbetsplatstraffarna endast berérde de anstdillda och att mycket av de foretagsspecifika
fragorna behandlade personalen. Denna instillning verkade dven bemanning- och
konsultbolagen vara medvetna om och informant 5 menade att det var stor skillnad pa om
konsulten jobbade heltid eller deltid, gdllande delaktigheten liknande aktiviteter.

Informant 4 vittnade om en tidigare erfarenhet med kunder dir det hade uppstatt en
konfliktartad situation da bestéllaren inte 14t de inhyrda konsulterna ta del av de simplare
personalforménerna pa arbetsplatsen, sasom fruktkorgar, pd grund av det faktum att de inte
var anstéllda direkt av foretaget i fraga. Informanten forklarade att hen anstéllt 15 stycken
konsulter till bestdllarens kontor, dessa forbjods att ta av frukten just for att de var konsulter.
Konsulterna hade da vint sig till informant 4 som uttryckte att “Det var inte okej att de maste
slapa med sig egen frukt nér det star orimliga méngder frukt och alla tar férutom dem.” Det
bor belysas att det ovan ndmnda exemplet inte var genomgaende for samtliga medverkande,
utan flertalet vittnade om att de i regel trivdes pa respektive arbetsplats. I samband med att
det uppmirksammades att konsulterna i méngt och mycket uteslots fran foretagsspecifika
aktiviteter kommenterade informant 9 att man som konsult egentligen har “ett annat mind-
set” eftersom det var ett annat foretag man arbetade for. Direfter fortsatte hen att forklara att
konsultbolagen hade méten och aktiviteter som inte de bestillande foretagen bjuds in till och
att detta skapat:
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“[..] ett naturligt vi och dem, eftersom att det dr ett vi och dem. Men det dr klart, det blir

extra tydligt ndr man sitter hdr och ndgon sdger "Ja, vi ska dka ivdg i tvda dagar’ och man blir

kvar Jaha, kul for er’. Men det dr lite det som dr for- och nackdelar som konsult.”
I viss mén fick konsulterna delta i utvecklingsrelaterade aktiviteter, sdsom temadagar, om
dessa bedomdes vara till nytta for konsultens arbetsuppgift. Likasa var det en skillnad i
upplérning infér uppdragen, dar konsulterna inte alltid fick ta del av introduktionsdagar vid
tilltrddandet av sina uppdrag i samma utstrackning som en fastanstélld. Informant 10, som var
ensam konsult pa avdelningen, menade att hen i mangt och mycket fick vara med pa de flesta
aktiviteterna men att hen inte tagit del av “introduktionsdagar”, utan dessa endast inkluderade
nyanstéllda pa foretaget.

En aterkommande skillnad mellan konsult och fastanstillda géllde forvéntningarna pa att
konsulterna var battre forberedda for sina uppdrag én respektive fastanstélld, oavsett vilken
niva man jobbade pa. Oftast fick konsulterna ndgon form av introduktion, men det skiljde sig
at vilka som holl i denna och hur utforlig den var. Det kunde antingen vara konsult- eller
bemanningsforetaget som hjilpte till och introducerade sin konsult pa den nya arbetsplatsen
eller ocksa axlade bestéllaren hela ansvaret. Ndgot som belystes var dock skillnaden i
delaktighet och forberedelse infor uppdrag vid ambulerande konsultformer. Informant 6 som
hade erfarenhet av att tidigare jobba som ambulerande kommenterade anstédllningsformen
”Jag jobbade som ambulerande for ndgra ar sedan. Da hade man ju inte koll pa nagonting. D4
hade man en s&n hér sliten parm och forhoppningsvis sa var det ritt pirm” och indikerar
saledes bristen pa forberedelser och struktur infor nya uppdrag. Avslutningsvis kan
atskillnaden mellan konsulterna och de fastanstillda fangas i foljande citat som gavs av
informant 8 vid fragan om hen trodde att de konsulterande medarbetarna trivdes 1
arbetsgruppen.
“Jag tror ju det, att de trivs i gruppen sd, men de dr inte en del i gruppen pd samma sdtt
riktigt. Eller, det beror ju pd hur mycket man dr hdr. En del konsulter sitter ju hdr ofta och dad
blir man ju det, men en del tittar in en dag och sa forsvinner man, dd kommer man aldrig in i
gruppkdnslan liksom. Sen hinger det pd hur man dr som person ocksd, vissa konsulter passar
in bra och vissa konsulter passar in mindre bra. ”’— Informant 8

4 .4 Slutnota

Ur samtliga intervjuer verkade det rdda en tydlig medvetenhet om att konsulterna arbetade till
en hogre kostnad per arbete for det bestédllande foretaget jamfort med en internt anstilld.
Medvetenheten definierades i intervjuerna genom nagot som kunde likstéllas en subjektiv
gradering baserad pa hur ofta informanterna ansdg sig sjélva slds av faktumet att konsulterna
arbetade for en hogre kostnad. Utifran denna gradering skiljde sig medvetenheten hos
informanterna beroende pa vilken roll de hade i foretaget, dir de i den ena extremen, de som
ansag sig mest sillan ha en medvetenhet om kostnaden, var de interna medarbetarna samt
chef, och de som erkidnde den mest forekommande medvetenheten om kostnaden var
konsulterna sjdlva som den andra extremen. Informant 8 delgav att “Personligen gor jag
ingen skillnad s&. Det kommer nog mer frén deras héll” och att detta mérktes vid kontorets
fikapauser dd “Konsulterna sitter en kortare tid for de &r medvetna om att de &r konsulter och
kénner att de inte kan fika under lika l&ng tid”. Detta bekréftas till viss del av informant 9,
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tillika konsult, som menade att konsulterna sjilva hade en hog medvetenhet och
sammanfattade det som att:

“Jag tror mer vi sjilva ser sd. Vi ska inte bara vara hér och kosta pengar. Som nu till
exempel som jag sitter hdr, den kommer jag inte fakturera foretaget, den star vi for. Jag
jobbade som bestillare innan, dda kunde man sld ihjdl en halvtimme pad Aftonbladet eller surfa
runt, riktigt sd har vi det inte nu. /.../ Sd det dr snarare att vi har hogre krav pd oss sjdlva dn
vad bestdillaren har”

Denna gradering av medvetenhet belyste hur ofta mycket informanterna ténkte pa
konsultkostnaderna. Nér denna medvetenhet mynnades ut till granskning och effektivitet hos
konsulterna verkade informanterna vara samstammiga, dér det radde konsensus kring att
konsulterna inte hade riktigt samma mandat till att producera “ineffektiva timmar”, sdsom det
fanns (i diverse acceptabla nivier beroende pa arbetsplats) hos de internt anstéllda.
Aftonbladet-exemplet i citatet ovan fran Informant 9 var en tydlig indikation pa att det radde
ndgon form av dvervakning pa konsulterna, trots att de ej var formulerade i aktiviteter fran
det bestéllande foretaget sd forekom de genom formenande implikationer. Utover detta hade
det sdljande foretaget formaliteter och procedurer for att sikerstilla att arbetet utférs med
maximal effektivitet. I ett annat foretag forekom forebyggande handlingar for att gora
konsulten forberedd pa vad som forvéntas av hen. Informant 4 menade att konsulterna alltid
blev hdrdare granskade @n det bestillande foretagets egna personal och menade att detta
delvis berodde pé att gruppen visste att konsulterna kostar mer eftersom konsultbolaget ska
ha en del av konsultens 16n. Vidare menade informant 4 att:

“Alla aspekter hamnar ju som hos en nyanstdlld, att andra kollar mer pa dig. Kommer du en
minut sent sd kommer de skvallra pd dig, sd aspekten och pd det att vara konsult och de vet
att du inte dr anstdlld ddr gor att du blir hardare kontrollerad, absolut”

Informanten fortsatte med att man fran konsultbolagens héll forsokte forbereda potentiella
konsulter pa detta redan vid anstéillningsintervjun. Hen exemplifierade detta med att man
under intervjun tog upp det faktum att man som konsult “Kommer inte kunna sitta pa
Facebook om de andra gor det, for de kommer inte skvallra pd varandra men de kommer séga
till om dig”. Informant 5 stimde in och menade att vissa av konsultbolagen var strikta och
kunde uttrycka tankar om konsulterna, sa som att ““Nu &r ni extra och ni har inte tid att lira
kénna varandra utan ni ska skdta era arbetsuppgifter’, da ar det véldigt strikt”.

Det forekom stora skiljaktigheter kring hur ojimlik arbetsbelastningen var pé arbetsplatsen
mellan konsulter och internt anstdllda. Bade informant 9 och 10 som arbetade som konsulter
och fick fragan stilld géllande arbetsbelastningen medgav att de tar pa sig mycket arbete,
dock av olika skil. Den konsult som arbetar heltid pa ett foretag pastod att det handlade om
personlighet snarare @n att kollegorna utnyttjar hennes titulering som konsult. Den andra
konsulten, som arbetar i diverse projekt, pastod att det var véldigt vanligt att internt anstéllda
knuffar undan arbete till konsulter for att bli avlastade. Hen menade att de var vanligt att de
fastanstéllda “testar grianserna lite”, speciellt hos nya konsulter. Fér de medarbetare som var
internt anstéillda havdades emellertid att det inte gjordes nagon skillnad pa arbetsbelastning
mellan konsulter och internt anstdllda, utan det patalades att om det existerade fall dir det
kunde forekomma ojamlik arbetsfordelning till konsultens disfavor sa handlade det snarare
om att det tillhor en konsults sdrdrag och att de dirmed atog sig mer arbete. Informanterna
kunde dels undvika att svara direkt pa fragan genom att sédga nagot i stil med “Jag tror att de
satter hogre krav pé sig sjélva faktiskt” (Informant 8) eller avvisa pastdendet genom att
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aberopa sin oskyldighet. For de med formell makt 6ver medarbetare och konsulter, sdsom
platschef och konsultchef, var man av den asikt att det vid ojamlik arbetsférdelning grundade
sig vid att konsulten kunde ha en stark drivkraft till att slutfora arbetet eller anammat en hog
effektivitet i sitt sétt att arbeta. Informant 7 menade att man beldgger utifran behov, men att
det hdnder att konsulten ifrdga klarar av ytterligare projekt och “Da ldgger man ju pd”. Hen
menade att utgéngsldget var behovet och vad slutnotan hamnar p4, inte beldggningsgraden
som konsulten hade. Informant 5 bekriftade delvis detta, men trodde inte att effekten berodde
pa att konsulterna var just konsulter. Ddremot delgav hen att “Absolut kan det tillkomma
arbetsuppgifter som vi inte kinner till frin bérjan. Men det &r nog mer for att det &r en bra
konsult och de kdnner att de klarar av mer &n vad de gjorde fran borjan”. Vidare beréttar hen
att man ville nyttja de timmar man har avtalat om med en konsult, och avslutade med att det
dé kan béde tillkomma och forsvinna arbetsuppgifter.

Delvis medgav informanterna kéinnedomen om att det forekommer forskjutning av arbete pé
arbetsplatserna, precis som det kan ske pd arbetsplatser utan konsulter. Som tidigare nimnts
hévdades det att det inte gors ndgon skillnad just {for att de dr konsulter. Samtidigt patalades
det p4 samma gang att det var onskvirt att géra pengarna virda. Exakt vilka typer av arbete
som avsags uttalades inte, inte heller efterfragas det under intervjuerna vilka sérskilda
arbetsuppgifter informanterna hade i dtanke. Den bristande preciseringen géllande fran vilket
héll denna forskjutning av arbete kommer ifran preciserades av informant 9 (konsult) som
beskrev sin syn pa vilka arbetsuppgifter som kan tdnkas tillkomma nér man ér konsult. Enligt
hen var det mer medarbetarna som kénde att “Man kan slippa gora det” och patalade att ur
chefens synpunkt, rent kostnadsméssigt, s fick hen inte intrycket av att kostnaden spelade
ndgon roll och att man inte ser pa timpengen vidare mycket. Hen fortsatte:
“[...] Sa det ser jag inte riktigt att det skulle vara ndgot frdn chefens sida. For allt vi far pa
oss debiterar vi per timme, sd blir det mer jobb sd debiterar vi bara for fler timmar. Sa det dr
mer medarbetarna som kdnner att ‘Fan vad gott, hdr slipper man det hdr’, dd far man kora
anteckningar och sdana saker. ”- Informant 9

Det som blev en oundviklighet vid intervjuerna, var priset for arbete, ndgot som var standigt
aterkommande i vildigt manga samtalsomraden. Det verkade uppenbart att oavsett vilka
teman som berordes, sdsom friskvard, afterwork, forskjutning av arbete, granskning m.m. sa
fanns det alltjamt en koppling till konsultens pris. Flertalet informanter uttryckte en
medvetenhet kring kostnaden av en konsult och i vissa organisationer var de fastanstillda
medvetna om att konsulterna hade en hogre 16n. Informant 12 delgav att hen inte kidnde av att
man i regel forviantade sig mer av en vanlig konsult, ddremot indikerade hen att det var en
skillnad om det var “en svindyr IT-konsult - d& forvéntar vi oss mer”. Informant 5 menade att
det berodde pé i vilken omfattning konsulten var hos det bestéllande foretaget. Om det var ett
mer langsiktigt uppdrag hade konsulterna inte “samma blickar pa sig” och séledes kidnde
konsulterna att det inte var nodvéndigt att “prestera 200% varje dag”. Detta pd grund av att de
fastanstdllda kollegorna pa det bestdllande foretaget dé visste vad den heltidsanstdllda
konsulten “gar for” och att “de skoter sig”. Vidare delgav informant 5 att hens konsulter som
var pa kortare uppdrag “har en annan press pa sig och maste verkligen prestera nir de &r ute”.
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5. Analys

[ detta avsnitt analyseras och diskuteras forskningsresultaten med hjdlp av den teoretiska
referensram som tidigare har beskrivits. Analysen gérs utefter tvd forskningsfrdagor: 1) i
vilken utstrdckning paverkas organisationskulturen pa ett foretag vid nyttjandet av konsulter?
och 2) hur kan aktiviteter leda till en forskjutning av konsultens lojalitet? Analysen

presenteras vidare utifran foljande; “kultur”, “anpassningsbarhet” samt “vi och dem’
liksom “slutnota”. Detta dmnar knyta samman studien.

’

5.1 Kultur

Att kunna beskriva den foretagskultur man omges av dr en lattfattlig uppgift for en som pa
vardaglig basis verkar pd en arbetsplats. For konsulter differerar anstillningsperioderna samt
omfattningen av sysselsittning pd diverse arbetsplatser, darfor skiljer det sig at med vilken
kulturell tillhdrighet konsulten upplever. Nir frdgan om foretagskultur dyker upp kan
konsulterna enklast forklara den kultur som ligger nérmast i tiden, d.v.s. den arbetsplats dér
de spenderat majoriteten av sitt senaste arbetsliv. Darfor forekommer inga svarigheter att
kénna kulturell tillhorighet for konsulter pa de arbetsplatser dir de arbetar heltid under en
langre period eftersom konsulten endast minns det bestdllande foretagets kultur. For de
konsulter som har tidsbegrdansade (och relativt korta) eller parallella uppdrag kan det upplevas
mer utmanande att anamma en foretagskultur. Nér de konsulterna ankommer till ett foretag &r
det med vetskapen om att uppdraget antingen &r tidsbestdmt eller att det “bara 4r en av flera
arbetsplatser” som man verkar pa. Denna vetskap r ett motverkande medel for att en konsult
fullstandigt ska lyckas ta till sig foretagskulturen. Eftersom konsultens anstillning mer eller
mindre innebdr ett temporért engagemang i det bestdllande foretaget kommer de att bade
fAnga upp en portion av kulturen samt utlimna en portion av dem sjdlva som bidrag till
foretagets historik, som direkt paverkar foretagskulturen. Den kulturella portionen de
uppféangar respektive utlimnar utgors av den omfattning de spenderat i foretaget. Enligt
Schein (1990) kommer dessa hindelser paverka foretagskulturen. Konsultens
personlighetsdrag kan givetvis paverka huruvida konsulten anammar kulturen. Vissa
informanter hivdar till och med att det dr essentiellt att de gor det, diremot understryker de
pa samma géng att tiden ar den faktor som slutligen blir avgdrande - ju kortare uppdrag, desto
mer utmanande blir det for bade konsulterna att fusioneras med foretagskulturen pa
arbetsplatsen.

Symboler och ritualer &r en viktig del av bibehallandet av en foretagskultur (Smircich, 1983).
Dessa kan som tidigare nimnt manifestera sig genom diverse aktiviteter som antingen sker
kontinuerligt under det dagliga arbetet eller utanfor arbetstid. Gruppdvningar och aktiviteter
ar metoder for att implementera foretagskultur hos medarbetarna (Grey, 2009), men synen pa
deltagandet dr inte Overensstimmande mellan diverse foretag och anstillda. Majoriteten av
informanterna uppger att foretaget de arbetar for anordnar aktiviteter som dmnar att stirka
kulturen, s& som teambuilding-dagar, arbetsplatstraffar eller medarbetardagar. Men
delaktigheten skiljer sig starkt 4t om man &r konsult eller fastanstdlld. Samtliga interna
medarbetare dr inkluderade vid sddana aktiviteter som bekostas av foretaget i syfte att stirka
gemenskapen. Ett sddant exempel ér det pepparkaksbygge som anordnas infor jul, dar
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informant 7 beskriver kortfattat meningen med pepparkaksbygget: “Tanken med det ar att
samarbeta inom bolaget och gora ndgot utdver vardagssnacket.” Denna aktivitet, liksom
ménga andra, exkluderas konsulterna helt ifrén, just for att de dr konsulter och inte anstéllda i
det bestéllande foretaget. Uppfattningen bland de fastanstdllda pd arbetsplatsen i detta fall ar
att konsulterna inte heller bor vara delaktiga i dessa aktiviteter eftersom det inte riktigt ligger
1 deras uppdrag. Sedan forekommer det ingen vidare explikation pa om det handlar om ovilja
att sirskilja konsulterna sinsemellan - att behdva inkludera alla konsulter, oavsett omfattning,
eller ingen - eller om det endast foreligger ekonomiska motiv. Det faktum att konsulterna
exkluderas fran aktiviteter som dmnar att stiarka relationer och kulturen pa foretaget ar
problematiskt. En tydlig sdrskiljning gors pé grund av individens anstillningsform. Saledes
kan det hdvdas att ett ramverk av forhéllningssétt gentemot konsulterna implementeras och
begransar konsulternas delaktighet i foretagskulturen (Alvesson 1989). Denna exkludering ter
sig oftare forekommande i de fall en avdelning har fler &n en konsult pa arbetsplatsen. Det &r
lattare att avskérma en grupp frdn gemenskapen én en enskild individ, eftersom utanforskapet
for en grupp inte kan métas med utfrysningen av en enskild individ. Sjélvfallet kan &ven detta
skilja sig at frin foretag till foretag, men den genomgédende trenden visar att det dr vanligare
att konsulterna inte inkluderas i foretagsspecifika aktiviteter om det finns fler &n en konsult
pa avdelningen. Informant 10, som arbetar som konsult i en grupp av fem fastanstéllda,
upplever ingen exkludering alls. Konsulten dr delaktig pd informationsmdten och
arbetsplatstraffar och reflekterar inte vidare dver sin anstéllningsform, men den gor sig
pamind genom de hindelser som kan hénforas till konsultens arbetsgivare sdsom introduktion
via konsultbolag, tidrapport, kontakt med konsultchef etc. De internt anstéllda ser inte heller
ndgon skillnad pa konsulten jamfort med sina egna medarbetare, hivdar samtliga parter
samstdmmigt, och inkluderar konsulten i nidstan samtliga aktiviteter. Att konsulten anses ha
omfamnat foretagskulturen dr ett resultat av dels den tidsliga aspekten; konsulten har arbetat
heltid under ca ett halvar och saledes bidragit till foretagets historik av hindelser, och dels
individualiteten; konsulten har inkluderats i ndstan samtliga aktiviteter pd foretaget eftersom
ett exkluderande skulle innebidra en sdrbehandling. P4 andra arbetsplatser, dédr konsulter ej far
delta i aktiviteterna som bekostas av foretaget, dr det dock vanligt att delta 1 aktiviteter
utanfor arbetstid. Afterwork ér en aktivitet som utvecklar konsulternas relation till
medarbetarna och tyder pa att dessa har en vilja att stirka sin kultur genom integrering och
medskapande. Sddana aktiviteter utvecklar konsultens lojalitet gentemot kollegorna. Fran att
initialt arbeta med en ofrivillig horisontell lojalitet till de internt anstéllda kommer det skiftas
tills dess att det fullstédndigt rader en frivillig horisontell lojalitet till dem, ndgot Arvidson &
Axelsson (2014) menar uppstar nér en informell kollektiv kultur skapas tillsammans. Den
overordning som fOrstirker separationen mellan konsulter och de internt anstillda pé
arbetsplatsen, genom exkludering av aktiviteter, agerar som motstdndskraft for integrering av
kultur for konsulterna. Det leder till att lojaliteten gentemot dem, en oftrivillig vertikal
lojalitet, kommer bestd som ett beroende till att enbart méta deras behov av tjédnster.

5.2 Anpassningsbarhet

Alvesson (2009) belyser att foretagskultur dr sd pass brett att det inte ar mojligt att skapa ett
recept som ger forutséttningar for att anpassa sig bekvamt till vilken arbetsplats som helst.
Sett fran ett inifrdnperspektiv (i ett bestédllande foretag) rader det dessutom skiljaktigheter
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kring vilka preferenser och forvantningar man har pd en konsult. Vérdet av en konsult kan till
stor del betraktas som subjektivt och &r sdledes inte alltid samstdmmigt i ett foretag, da de
anstéllda har olika vdrderingar. Samtliga medarbetare vill sa klart att konsulterna ska uppné
maximal output eftersom man kdper en tjédnst, men utdver deras gemensamma forvantningar
och forhoppningar foreligger andra viarden. For en chef har man ett indirekt ansvar for allas
vilmaende, det dr dérfor av hogt virde for en chef att fa en konsult som kan anamma kulturen
och vara medskapande for allas vilmaende. For en medarbetare ankommer konsulterna for att
bidra med expertis eller avlasta arbetsbordan, dérfor dr det av hogsta intresse for
medarbetarna att f4 en konsult som primért kan uppna dessa resultat. Den kulturella
anpassningen for konsulterna blir siledes sekundér.

Synen pa en konsults mandat pa arbetsplatsen differerar beroende pé vilket perspektiv man
har: Chef, internt anstélld eller konsult. Anstéllda i det bestillande foretaget belyser att
konsultens personlighet samt konsultens omfattning av sysselsittning ar det som avgor vilket
mandat man inforskaffar sig pd arbetsplatsen. Det innebér siledes véldigt stora variationer pa
hur snabbt en konsult kan anpassa sig till en arbetsplats, dér en utatriktad konsult med hog
sysselsdttningsgrad pé arbetsplatsen integrerar sig betydligt mycket snabbare dn en
tillbakadragen konsult som arbetar en dag i veckan hos det bestéllande foretaget. Det element
som saknas i det hir inifranperspektivet dr konsultens synvinkel pé huruvida incitamenten for
inflytande ens existerar - dvs, konsultens utifrdnperspektiv. Eftersom hoja sin rost ér ett
stdllningstagande behover konsulten friga sig om det &r tillrdckligt Ionsamt att kunna ta de
konsekvenser som kan uppstd, oavsett anstillningsform (projekt eller bemanningsanstilld).
Konsulterna har olika, egna incitament med sina anstéllningar och man behdver utga frén
dem for att forstd hur och om de vill ha inflytande pé en arbetsplats. For en konsult som
arbetar i projekt till en viktig kund kan det vara en riskminimering i att inte forsoka ha alltfor
stort inflytande. Dessutom é&r det svart for en konsult att forstd hur och nir en konflikt kan
uppstéd pa en arbetsplats, ndgot Di Pietro och Di Virgilio (2013) menar dr nagot endast de
centrala aktdrerna i en subkultur kan tolka och forstd. En riskminimering &r siledes att
undvika konflikter i det bestéillande foretaget.

De internt anstéllda har ett gemytligt anseende om konsulternas arbetsféorméga och har darfor
hoga forvantningar pd konsulternas arbetsprestationer. Nagra informanter i var studie
forklarar att de till och med &r imponerade pa hur konsulter kan hantera nya arbetsplatser och
situationer och allt vad det innebér. Att som konsult fa erfara nya arbetsplatser och situationer
1 hog utstrackning (rent generellt) gor att man bar med sig en uppsamling av kunskaper fran
olika kunder och uppdrag. For att forhdja konsulternas formaga till anpassning och
effektivitet vid introduktion av arbete pa nya arbetsplatser strivar konsultbolagen efter att
berika konsulterna med den expertis de kan férse dem. Det konsultbolagen genomfor for att
forhoja konsulternas introduktion &r att forse konsulterna med sddana kunskaper som dr
tillampliga oavsett vilket foretag de 4n hamnar pa, och dr konsulten t.ex. ambulerande
receptionist sa erhéller konsulten en utbildning i kundbemétande, datorsystem, anpassning till
kultur o.s.v. Den introduktion till arbete som konsultbolagen erbjuder &r bara en brakdel av
vad den tilltdnkta rollen kommer omfattas av, resten av upplarningen stér det bestdllande
foretaget for. Konsulten, som har en ackumulering av kunskaper fran olika tjdnster och
arbetsplatser, biar dven med sig portioner frén varje foretags arbetsmetoder och kultur.
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5.3 Vi och dem

En underliggande ton av ett “vi och dem” &r sldende bland informanterna och tycks vara en
oundviklighet for de arbetsplatser dir det existerar konsulter. Det ”interna samspelet” som
Alvesson (2009) beskriver spelar hir en roll eftersom den specifika arbetskontexten paverkar
arbetstagarna och deras samspel. Som tidigare ndmnt skiljer det sig 4t mellan konsulterna och
de fastanstéllda géllande deltagande i foretagsspecifika aktiviteter. Ur ett nagot kritiskt
perspektiv kan det ses som tamligen problematiskt att chefen indirekt vill att konsulterna ska
smélta in 1 gruppen, men inte bjuder in dem till att delta i samtliga aktiviteter. Detta kan
onekligen betraktas som konflikter for arbetsplatsen, d4 implementering av aktiviteter i
belonande syfte riskerar att dela upp anstdllda och skapa hierarkier. Vare sig konflikterna
uttrycker sig explicit (mdten) eller implicit (utanforskap, missndje) sa dr det en oundviklighet
att acceptera deras existens, med avseende pd att aktiviteterna omfattas av ett urval av de som
arbetar. I Hirschmans (2008) matris forklaras att konsultens (eller den internt anstélldes for
den delen) respons pa konflikten kan ge uttryck for huruvida lojaliteten foreligger.

Utover konsulternas exkludering i de foretagsspecifika aktiviteterna framkommer det att
formaner sasom friskvardsbidrag skiljer sig at och dr nagot som diskuteras i relativt stor
utstrdckning mellan konsulter och internt anstillda. I de fall de bestillande foretagen har avtal
med specifika triningscenter for sina anstéllda verkar diskussion om friskvardsbidrag blossa
upp nir det framkommer att konsulterna far friskvardsbidrag och darmed kan fritt vélja sin
trdningsanlidggning. Detta kan uppfattas som en bagatell, men det paverkar likval
foretagskulturen och ér en stindig pdminnelse om ett vi och dem” nér nya konsulter intrdder
1 verksamheten. Att det &r ett &mne som kan skapa konflikter for arbetsgivare dr det ingen av
informanterna som anser, oavsett om man ar internt anstilld eller konsult, snarare dr det ndgot
som allmént upplevs som en for- eller nackdel med den anstédllningsform man innehar.
Emellertid kan detta innebéra en risk att subkulturer (Schein, 1990) utvecklas pa ett foretag
med konsulter dér konsulterna sjélva forstirker “vi och dem”-kénslan da de kan tinkas
uppleva avstandstagande.

De olika aktiviteterna som genomfors fran bade konsultbolagen och de bestillande foretagen
gor att lojaliteten uppkommer enligt Fletcher (1993), som menar att lojaliteten uppkommer i
samband med att den testas av en tredje part. Vid sddana aktiviteter, som t.ex. att konsulten
foljer med pa en ndjesresa med det bestédllande foretaget, sitts lojaliteten pd prov. For en
konsult som arbetar i projekt och som innehar sjélvbestimmande dver uppdrag antar man en
representativ roll frén sitt konsultbolag genom att delta i endast de aktiviteter som &r
forpliktade hos det bestillande foretaget, sasom diverse moten eller gemensamma kundbesok
hos en tredje part. Projektbaserade konsulter arbetar helst i sina egna kontor och forblir
observatorer i1 det bestéllande foretagets kultur av egen vilja. Konsulten 1 vér studie som
arbetar i projekt hivdar att det inte &r onskvirt att beblanda sig for mycket med det
bestillande foretaget, utan vill avsiktligt ta avstdnd fran deras miljoer. Konsulten upplyste
dven om att man arbetar hart med att skapa en stark Vi-kénsla pa sitt egna kontor for att
behalla lojaliteten bland alla konsulter som é&r ute och arbetar pa diverse projekt. De arbetar
dessutom alltid om minst tva personer per projekt sd de ankommer till ett bestéllande foretag
som ett kollektiv. Genom att stindigt tjéinstgdra i grupp hos bestéllande foretag gor sig den
frivilliga vertikala lojaliteten, arbetsgivaren, sig pamind i och med att man utfor sitt arbete
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med en kollega fran samma foretag, den frivilliga horisontella lojaliteten. For de konsulter
som arbetar via bemanningsforetag brukar det vanligtvis foreligga andra incitament med en
anstéllning som forsvarar att behalla dem for konsultbolagen. Dessa konsultbolag medger att
deras lojalitet hos de konsulter som arbetar heltid i de bestillande foretagen hamnar i
underldge, och att anstéllningsperiodens ldngd har ett negativt samband med lojaliteten hos
konsultbolagen - ju ldngre anstillningsperiod hos det bestéllande foretaget, desto lagre
lojalitet till konsultbolaget. Konsultbolagen har en forstaelse for att konsulternas jakt efter
lycka kan uppnés av att finna en trygg punkt, sdsom en fastanstéllning kan bidra med. De kan
sa klart mota konsulternas efterfragan i somliga fall, men f6r majoriteten av konsulterna
verkar forskjutningen av lojalitet dven forflytta det som konsulterna upplever ér den trygga
punkten tills de bada fullstindigt foreligger hos det bestédllande foretaget. Ett par av
informanterna fran bade bestillande foretag och konsultbolag ger exempel pa en LinkedIn-
metafor, dir de gor antagandet (som formodas bygga pd ndgon empirisk sanning) att nistan
samtliga konsulter inte skriver sitt konsultbolag som arbetsgivare till den tjénst de innehar,
utan véljer att skriva det bestdllande foretaget istdllet. Det innebdr att konsulterna identifierar
sig och vill bli identifierade med det bestéillande foretaget, i motsats till de projektbaserade
konsulterna som identifierar sig med sitt konsultbolag.

5.4 Slutnota

Konsulternas hogre kostnad per arbete ér ett faktum pé arbetsplatserna enligt de internt
anstillda. Medvetenheten om kostnaden verkar berdra samtliga parter pa en arbetsplats med
konsulter i olika grader. For de internt anstéllda avtrubbas medvetenheten i takt med att
konsulten blir mer och mer integrerad i foretaget. Har spelar aterigen anstéllningsperioden
och omfattningen av sysselséttning pa arbetsplatsen stor roll for hur frekvent den
medvetenheten uppkommer i ens sinne. De informanter, bdde chef och medarbetare, som har
en konsult pa sin arbetsplats som har arbetat heltid i ca ett halvar sdger att de glommer bort
att konsulten har en annan arbetsgivare, och konsulten sjilv hdvdar att medarbetarna inte gor
ndgon skillnad pad om man dr konsult eller internt anstilld. P4 en annan arbetsplats daremot ar
det uppenbart att konsulterna tillhor ett annat foretag, da de utfor sina projekt i sitt egna
kontor och traffar i mangt och mycket det bestéllande foretaget endast nér det dr nddvéndigt.
Konsulternas avsiktliga distansering fran det bestillande foretaget gor att de inte integreras i
en tillrdckligt hog takt for att helt eliminera medvetenheten om att de dels dr konsulter, men
framfor allt att de arbetar till en hogre kostnad. Oavsett om medvetenheten ér en sillsynt
paminnelse eller konstant ndrvarande sa skapar den prestationskrav pa konsulten i syfte att
tacka upp for den hogre kostnaden per arbete. Prestationskraven kan leda till ojamlik
arbetsfordelning och granskning for konsulterna, vilket syftar till att “gdra pengarna vérda”
for konsulterna. Hirschman (2008) forklarar att konsultens handlingsutrymme for att paverka
prestationskraven handlar om vilket beroende konsulten har till det uppdraget. For en konsult
som har ett sjdlvbestimmande over sina uppdrag och mojlighet att neka fortsatta uppdrag hos
en arbetsgivare dr ruta 2, “tyst sorti”, ett mojligt utfall for sddana situationer dér ojamlik
arbetsfordelning eller granskning forekommer. I de fall en konsult har ett beroende till
uppdraget ér ruta 4, “ingen sorti, ingen protest” vanligt forekommande. Det géller eftersom
en konsult utan sjélvbestimmande till sina uppdrag har ett starkt beroende till sin arbetsgivare
och séledes en underldgsenhet i sin anstdllning. Konsulten far oftast ndgon form av
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utvdrdering av det bestillande foretaget och det pdverkar mdjligheterna till att fa fornyat
fortroende hos bade det bestillande foretaget och arbetsgivaren (i andra uppdrag). Sa som det
tidigare ndmndes sa innebdr att hoja rosten att ta stillning, vilket i sin tur &r en risk for en
konsults anseende.

6. Slutsats

Med utgangspunkt i analysen fortydligas slutsatsen i féljande stycke, i vilken studiens syfte
och fragestdllning ligger till grund. Syftet dr att utveckla en forstaelse for hur
organisationskulturen paverkas av att foretag nyttjar konsulter samt hur konsulterna
integreras och blir medskapare av kulturen. De potentiella konflikter och forskjutningar av
lojalitet hos konsulten som kan uppstad belyses med.

Det finns en stark, uttalad vilja frin de bestédllande foretagen att integrera konsulter pa
arbetsplatsen. Integreringen avser inte bara konsulternas introduktion for att kunna utfora sitt
arbete, utan dven den kulturella integreringen for att kunna stéirka gemenskapen hos samtliga
pa arbetsplatsen. Déremot sitter ménga foretag sina egna képpar i integreringshjulen genom
att inte beakta konsekvenserna av kulturell exkludering. Nér foretagen exkluderar konsulterna
fran diverse aktiviteter pAminner man dem om att de tillhor en annan arbetsgivare, vilket gor
att man distanserar dem fran den foretagskultur man vill integrera dem i. Har man fler
konsulter inne, dr det lattare att exkludera konsulterna frén foretagsspecifika aktiviteter och
saledes blir organisationskulturen tudelad. Ddrmed motverkas konsulterna som medskapare
av kultur och inflytande i1 det bestéllande foretaget genom exkluderingen fran de
foretagsspecifika aktiviteterna. Det bestéllande foretaget bor séledes reflektera over vilka
onskvirda effekter man vill uppnd med detta agerande.

Utover de prestationskrav som foreligger hos konsulterna existerar det dessutom formella
procedurer hos konsultbolagen for att redovisa det arbete konsulterna utfér. Dessa procedurer
skiljer sig ofta at mellan hur de internt anstdllda kontrolleras jimfort med konsulter.
Konsulternas hogre kostnad per arbete ger upphov till att de parter som omger konsulterna
vill sékerstélla att konsulternas output dr virda det man har betalat dem for. Att “gora
pengarna vérda” dr ett uttryck bland majoriteten av informanterna och anses ligga till grund
for granskningen och prestationskrav pa arbetsplatsen. Av den kvalitativa data vi insamlat
forstar vi att granskningen for att gora pengarna virda beror pé tvd huvudsakliga orsaker:
1. Timlon och timpris: Vissa roller eller yrkeskategorier (som t.ex. inom IT) har allmént
kinda hoga l16ner och innebir desto hogre timpris for det bestdllande foretaget.
2. Omfattning: Konsultens ndrvaro ger utslag pd forvéntade prestationer - Ju mer séllan
man &r pé arbetsplatsen, desto hogre effektivitet (och séledes output) forvintas per
timme.
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Ta pulsen pa tillhorigheten: For att sammanfatta resultatet har vi utformat en modell som

kan appliceras pa konsulternas tillhorighet hos konsultbolag och bestillande foretag. “Ta

pulsen pa tillhorigheten” beskriver hur konsulten integreras i ett bestillande foretag samt hur

konsultens tillhdrighet gentemot konsultbolag och bestéllande foretag skiftas. Grafen ér
negativt lutad med négra fluktueringar som utgdrs av aktiviteter fran konsultbolag och
bestillande foretag (for vidare forklaring, se bilaga 2).

100% 0% Y

Konsultens
tillhérighet till
bestéllande
foretag.

Konsult A

Konsult B

Konsultens "Den gyllene gransen"
tillhérighet
till konsultbolaget

0% 100%

X

Tiden pa
konsultens
uppdrag

Modellen utgér fran att konsultuppdraget ar tidsbestimt. Med modellen som grund kommer

konsultens paverkan pa organisationskulturen samt konsultens lojalitet bero pa graden av
sysselsittning (hur mycket konsulten arbetar for det bestillande foretaget) och huruvida

konsulten far ta del av foretagsspecifika aktiviteter. En konsult kommer alltid bli pdmind om
att hen dr konsult och inte fastanstilld genom diverse aktiviteter. Séledes kan det finnas en

organisationskulturell barridr mellan hen och de 6vriga fastanstilla pa arbetsplatsen, men

barridrens omfattning kommer variera beroende pé faktorer sdsom; konsultens personlighet,

den redan befintliga foretagskulturen, konsultuppdragets tidsaspekt samt i vilken mén

konsulten far mojlighet att integreras. Konsultens lojalitet kommer péverkas av bland annat
inkluderandet i foretagsspecifika aktiviteter, bade fran konsultbolagets sida men dven frén det
bestillande foretagets sida. Har konsulten ett heltidsuppdrag under en ldngre period pa det
bestillande foretaget och inkluderas i hog grad, kommer lojaliteten forskjutas at bestéllarens
héll. Konsulten kommer nu inte tédnka pa skillnaderna i anstdllning i samma grad som tidigare

och paminnelserna om den andra arbetsgivaren blir allt farre och svagare (men finns
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fortfarande kvar i form av exempelvis tidrapportering). Sa ldnge konsulten dr inhyrd kan det
trots detta finnas en barridr tills dess att ett hyrkop gjorts och konsulten gétt over till fast
anstéllning hos det bestdllande foretaget (se Konsult A). Om konsulten ddremot har kortare
uppdrag och lagre tjdnstegrad, kommer hen inte integreras i ndgon hogre omfattning i det
bestéllande foretagets organisationskultur (se Konsult B). PAminnelserna om att hen &r inhyrd
at det bestdllande foretaget kommer fortsatt vara starka och hen kommer saledes forbli lojal
gentemot sitt konsultbolag, eftersom det dr hos konsultbolaget som hen integreras i1 och blir
medskapare av foretagskulturen.

Konsulterna beaktas som observatorer i det bestdllande foretaget fram tills de integrerats forbi
den grinsen déd de anses vara medskapare av kulturen. Det innebér att konsulterna - fram tills
de passerar den griansen - kommer ha en annan form av granskning och prestationskrav pa
sig. Ddrmed kommer en underliggande instidllning om att konsulterna ska “gora pengarna
vdrda” bade hos konsulterna, men éven gentemot dem fran de bestéllande foretagets sida, om
in 1 varierande man.

7. Forslag till fortsatt forskning

Var studie har genom ett konsultperspektiv undersokt hur konsulter padverkar och paverkas av
organisationskultur samt om lojalitetskonflikter foreligger. Eftersom dmnet ar relativt outforskat och
vér studie endast &mnat att belysa en liten del av det outforskade ser vi goda skal till att fortsétta
forska inom omradet. Vi har tre forslag till vidare forskning:

1. Att studera IT-konsulternas instdllning till sin anstdllningsform och dess paverkan pd
foretagskulturen: Det rader konsensus hos béde konsultbolag och bestéllande foretag att IT-
konsulter &r néstintill omdjliga att fa 6ver till en fastanstillning i det bestéllande foretaget.
Den hoga efterfrdgan pa IT-konsulter hojer priset for deras tjénster och det dr fa foretag som
kan matcha de l6ner de far som IT-konsulter. Hur péverkar det foretagskulturen dér de
verkar?

2. Den onda cirkeln av prestationskrav: Konsulterna blir varnade pé forhand om att de inte kan
sitta pa Facebook och maste prestera hos det bestillande foretaget. Detta ger konsulten belidgg
for att agera performativt utefter de vanforestallningar och verkligheter som kretsar kring
dem; en sluten cirkel de ej kan undkomma.

3. Prestationskravens betydelse pd de tjdnster som saknar mdtbarhet pd output: Det spelar roll
vilken typ av tjdnst man har som konsult. I de roller som &r svara eller omojliga att méta
output foreligger inte samma typ av prestationskrav. Hur stor betydelse har detta for
konsulternas vilméende pé arbetsplatsen och hur det kan underlitta konsultens formaga att
integreras i det bestéllande foretaget?
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Bilaga 1 - intervjuguide

Personliga fragor:

- namn

- alder

- kon

- vad har du for tjénst? kan du berétta om den?
- hur ldnge du har jobbat pd/for Foretaget?

- varfor valde du att jobba pa/for Foretaget?

Foretagskultur
- vad ér foretagskultur for dig?

- Har foretaget ndgra visioner/mél som dr knutna till foretagskultur?

- Hur skulle du beskriva foretagskulturen pd foretaget du arbetar pa idag? vad utmarker
den?

- om dalig, varfor?

Exemplifiera

- Hur gor foretaget for att arbeta med implementeringen av en foretagskultur?
- exemplifiera (typ ndgra speciella tillstéllningar etc.)

- Hur upplevs den externa personalen deltagande i foretagskulturen?
- om bra/daligt, beritta pd vilket sitt?

- hur ser det ut med subkulturer, upplever du att det finns en uttalad foretagskultur fran
ledningens héll som dr annorlunda mot den rddande bland medarbetarna?

- Finns det nigra utméarkande kulturskillnader mellan de interna och externa
medarbetarna?
- om ja, varfor och pa vilket sétt? Exemplifiera

Arbetsmiljo
- Hur upplever du stimningen pa arbetsplatsen?

- anser du att det dr tydligt vilka som &r externa arbetar och vilka som &r interna?

- ex: haller de sig for sig sjdlva, eller beter de sig annorlunda mot vad de interna
medarbetare gor?

- Hur upplever ni att medarbetarnas kontraktuella situation, d.v.s. att de tillhor olika
arbetsgivare, paverkar kulturen?

- Har det uppstatt nagra konkreta situationer dé detta varit patagligt?

- Hur upplever du att mellancheferna mojligheter att paverka/styra
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organisationskulturen?

- Upplever du att det dr lattare att styra ndgon av dessa grupper medarbetare én en
annan?
- om ja, vad kan det bero pa?

- Hur tycker du de anstilldas (bade interna och externa) mojligheter att
paverka/konfrontera arbetssituationen ser ut?

- Hur upplever ni att omséttningshastigheten pa nya konsulter &r?
- Om hog, vad tror du det beror pa?

Uppléirning/utvecklingsmaojligheter
- hur upplever du att konsulterna ldrs upp infor sina uppdrag? ex har dem en klar bild
av foretaget och vad deras arbetsuppgift innebér

- Far konsulterna tillgéng till samma uppldrning och utvecklingsprogram som de
anstéllda?

- om ja, till vilken grad?

- om nej, vad dr det som skiljer? Pa vilket satt?

- Far konsulterna tillging till alla program som de fastanstéllda?
- OM ni har utvecklingssamtal/uppfoljning med era medarbetare, har ni det med de

externa medarbetarna med?
- om nej, varfor?
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Bilaga 2
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Exempel pa tva konsulter i ett bestéillande foretag med god historik av konsulter pa
arbetsplatsen samt fa anstillda (frin modellen ovan):

Konsult A: En konsult som arbetar 100% i det bestéllande foretaget. Har en
anstéllningsperiod pa 3 ménader med mojlighet till forldngt uppdrag. Det dr konsultens forsta
anstéllning via konsultbolaget.

Konsult B: En konsult som arbetar 40% i det bestidllande foretaget. Har en anstéllningsperiod
pa 3 manader med mojlighet till forléingt uppdrag. Anstillningen ar den fjérde via
konsultbolaget, dir konsulten har forhandlat upp l6nen infor varje nytt uppdrag.

Nedan foljer en mer detaljerad forklaring av var modell:

Y-axeln visar en fordelning av konsultens tillhorighet angivet i (%) som ett negativt
samband. Tillhorigheten till konsultbolag ér 1 origo och gér fran 0 till 100%. Tillhorigheten
till bestdllande foretag borjar hogst upp pa Y-axeln och gér fran 0 till 100% ner till origo. De
kommer tillsammans utgora en fordelning av konsultens som ett beroende till varandra.
Exempel: Konsulten paborjar sin anstdllning som konsult for forsta gangen i ett bestdllande
foretag. Konsulten har 100% tillhorighet till konsultbolaget och 0% tillhérighet till det
bestdllande foretaget, sdledes en fordelning pa (100-0%). Efter en mdnad har konsulten
integrerats i bdde arbete och kultur - fordelning fordndras till (83-17%)
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X-axeln bestir av konsultens tidsperiod fran forsta till sista arbetsdagen pa uppdraget med
forsta arbetsdagen i origo.

Kurvans lutning paverkas i olika grader av en méngd olika faktorer. De faktorer som
paverkar lutningen ar: Konsultens omfattning av sysselsdttning pa arbetsplatsen, det
bestdllande foretagets historik av konsulter, tidsperioden for konsultens uppdrag, storleken
pd arbetsplatsen och konsultens medhavda lojalitet gentemot konsultbolaget.

- Konsultens omfattning av sysselsdttning pd arbetsplatsen ar den faktor som starkast
paverkar lutningen. En konsult som har en omfattning pad 100% har en snabbare
integreringstid i det bestéllande foretaget dn en konsult som har en omfattning pa 20%
pa samma arbetsplats. En hog omfattning av sysselsittning pé arbetsplatsen gor
kurvan brantare.

- Det bestdillande foretagets historik av konsulter beskriver hur deras historik i
hantering av konsulter &r. En stark historik av konsulter 6kar kunskapen for hur
aktiviteter och procedurer ska integrera en konsult. Méanga storre bolag har till
exempel en vilutvecklad “onboarding”, en sa kallad introduktionsprocess. En stark
historik av konsulter gor kurvan brantare.

- Storleken pa arbetsplatsen innebér att konsulten utgdr en andel av personalstyrkan,
dér konsulten vid stora arbetsplatser far hdgre anonymitet. En stor arbetsplats gor
kurvan flackare.

- Tidsperioden paverkar engagemanget fran bade konsulten och det bestillande
foretaget. Vid korta uppdrag existerar en hogre medvetenhet om att konsulten tillhor
en annan arbetsgivare, vilket innebdr att varken konsult eller internt anstillda fran det
bestillande foretaget kommer att bidra med samma typ av kidnsloméssigt engagemang
for att konsulten ska integreras. En konsult med lang tidsperiod pé sitt uppdrag gor
kurvan brantare.

- Konsultens medhavda lojalitet gentemot konsultbolaget beskriver konsultens
instéllning till konsultbolaget. En konsult kan antingen vélja att identifiera sig med sitt
konsultbolag eller till det foretag dér man utfor sitt arbete, dérfor kan en historik av
ménga olika uppdrag for en konsult innebéra en antingen stirkt eller forsvagad
lojalitet till konsultbolaget. Aven l6neutvecklingen i konsultbolaget ér en faktor. En
konsult som har en 1ag medhavd lojalitet gentemot konsultbolaget fir en brantare
kurva.

Kurvans startpunkt startar hogst upp pa Y-axeln pa 100-0%. Kurvan kan starta ligre om
konsulten har en personlig anknytning till det bestillande foretaget innan uppdraget startar
eller har en ldg lojalitet till sitt konsultbolag. En personlig anknytning till det bestillande
foretaget innebér att konsulten kdnner engagemang och passion innan uppdraget har startat.
Det kan innebéra att man fatt ett uppdrag pé ett foretag man tycker dr valdigt atravért som
arbetsgivare eller om konsulten ingér i en subkultur som foretaget 4r med och starkt paverkar.
En personlig anknytning till det bestéllande foretaget ger en sdnkning i grafens startpunkt.

En lag lojalitet till sitt konsultbolag paverkar bade kurvans lutning och startpunkt. En konsult
som har en 14g lojalitet till sitt konsultbolag ger en sénkning i grafens startpunkt.

46



“Pulsen” ér de fluktueringar som utgors av de aktiviteter frdn bade konsultbolag och det
bestillande foretaget som omger konsulter under sitt uppdrag. Aktiviteter som utgors av
konsultbolaget okar tillhorigheten till dem och ger séledes kurvan en hojning. Aktiviteter som
utgors av det bestdllande foretaget okar tillhorigheten till dem och ger saledes kurvan en
sankning. Att dessa aktiviteter bendmns for “puls” dr med anledning av hur de illustreras i
grafen. Aktiviteter frdn den ena parten mots av aktiviteter fran den andra, som t.ex. att
tidrapportera till konsultbolaget pd fredagen och sedan gé till jobbet (till det bestdllande
foretaget) pd méndagen - aktiviteterna ger utslag pa grafen likt hjartslag. I borjan av
anstéllningen kommer aktiviteterna generellt ge en hogre effekt pa kurvan vid hojning
respektive sankning (kraftigare “hjirtslag™). Det beror pd att intrycken pa nya arbetsplatser ar
mycket starkare an ndr man hunnit integrerats, det gor att aktiviteter (sdsom exempelvis
tidrapport och 16nebesked) kommer ha stérre paverkan i borjan av uppdraget én i slutet.

Den gyllene grinsen gér som en rit linje vid 20-80%. Nér grafen befinner sig under den
gransen har konsulten i princip forlorat de huvudsakliga aktiviteterna och/eller lojaliteten till
konsultbolaget. Att passera den gyllene grinsen innebér att konsulten dkat distansen i
tillhorighet till konsultbolaget i sa pass hog utstrackning att konsultbolaget endast gor sig
pamint genom de fétaliga aktiviteter som kvarstar (tidrapportering, Ildnesamtal, e-post, 16n
etc.). Effekterna av att en konsult passerar den gyllene grénsen blir att konsulten vill ta nya
uppdrag pa det bestillande foretaget eller Gverga i en fastanstillning hos dem.
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