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Syftet med denna studie &r att ta reda pa hur ett mindre foretag
inom bemanningsbranschen 1  Sverige kan organisera
forsiljningsprocessen  som  omfattar bade kund- och

personalansvar, dir fordelarna overvéger nackdelarna.

En kombination av kvalitativ och kvantitativ undersokning, dir
datainsamlingen skett via intervjuer och enkiter med personer pa

det undersokta bemanningsforetaget.

Strukturella perspektivet & Human Resource-perspektivet

Vi inser att det finns bade for- och nackdelar med nuvarande
arbetsstruktur. Fordelar for en aktor kan innebédra nackdelar for en
annan. Det finns visserligen nackdelar med att konsultcheferna
ansvarar for hela forsiljningsprocessen, men vi anser dnda att
fordelarna med att organisera forséljningsprocessen pa nuvarande

sdtt Overviger dessa.
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1 Inledning

[ detta kapitel presenteras bakgrunden till det omrdde vi valt att studera. Utifran denna tar en
problemformulering form. For att visa vad som onskas uppnas med denna studie presenteras
sedan syftet och fragestdllningen, vdrdforetaget och de avgrdinsningar som valts att
genomforas. I detta kapitel finns dven viktiga begreppsforklaringar och slutligen presenteras

en disposition over arbetet.

1.1 Bakgrund

Personaluthyrning fanns 1 Sverige redan 1 slutet av 1800-talet. Men 1935 kom det en lag som
forbjod privat arbetsformedling och personaluthyrning. Inte forrdn 1993, den 1 juli trddde
”Lagen om privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft” (SFS, 1993:440) i kraft,
vilket da innebar att branschen aterigen var legal. Huvudsyftet med den nya lagen var att
avregleringen skulle skapa en effektivare arbetsmarknad, som i sin tur skulle bidra till en

o N 1
positivare samhéllsekonomi.

Bemanningsbranschen ir en bransch i tillviixt. Aven om branschen tappade i slutet av 2008

och under hela 2009, aterhiimtade den sig 2010 och visade éterigen ett positivt resultat.”

Fastin Sverige har en av de allra mest utvecklade bemanningsbranscherna i Europa’ ir frigan
om inhyrd arbetskraft en stindig diskussion da manga har en negativ syn pa branschen. Det &r
dven en starkt politiskt styrd bransch. Pa branschorganisationens hemsida menar VD:n,
Henrik Béckstrom, att det d&r mycket missuppfattningar och faktafel. Enligt honom é&r troligen
den storsta missuppfattningen att anstillningstryggheten dr simre for de som &r anstéllda av
ett bemanningsforetag. Men alla auktoriserade bemanningsforetag har kollektivavtal, vilket i

praktiken innebir att medarbetarna har samma villkor som i andra branscher.”*

Idag finns det personaluthyrning inom varden pa hela den svenska arbetsmarknaden bade i
storstaden och pa landsbygden. Det finns inte manga yrken didr man inte kan anvinda sig av

denna tjdnst. I genomsnitt jobbar 100 000 individer varje dag genom att vara anstéllda av ett

1 Walter (2005)

2 Bemanningsforetagen, "Arsrapport” (2010)
3 Backstrom (2010)

4 Backstrom (2010)
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bemanningsforetag. Omkring 10 000 arbetsgivare bade i den privata och offentliga sektorn
anvinder sig av personaluthyrning. Bemanningsbranschen har dkat med 100 procent under

2000-talet.’

Det finns ett starkt behov av att kunna anvénda sig av flexibel bemanning inom svensk
sjukvard. Inhyrd bemanning inom varden blir allt vanligare. Idag finns det ett 30-tal
auktoriserade vardbemanningsforetag som &r verksamma inom hela vardsektorn. Genom att
inhyrd bemanning #r flexibel kan man utnyttja de begrinsade personalresurserna pa ett

produktivare sitt, sa att man tillsammans arbetar for en effektiv vard.®

Den svenska varden kritiseras ofta for langa vardkoer, som uppstitt som en foljd av
personalbrist. Genom att anvinda sig av ett vardbemanningsforetag som hyr ut bade likare,
sjukskoterskor och annan vardpersonal till bade den offentliga och privata sektorn kan man
minska de langa vérdkderna, vilket i sin tur leder till ndjdare patienter.” Efter att list om
uthyrning inom varden tyckte vi att det skulle vara intressant att sdtta sig in i ett
bemanningsforetag som jobbar inom detta affirsomrade, med fordjupning i processen av

rekrytering och forséljning.

Det finns manga minniskor, forskare och organisationsteoretiker som varit inflytelserika med
sina idéer om hur organisationer till exempel ska struktureras eller hur man delar upp ansvar
och arbetsuppgifter inom organisationen pa effektivast sitt. I uppsatsen niamns flera stora
namn inom detta omrade som till exempel Fredrick W. Taylor, Max Weber och Henry
Mintzberg. Men det finns fler som skrivit arbeten inom detta omrade som till exempel om
arbetsdelning. Charles Babbage (1833) dr en av dessa personer, han argumenterade for att
organisationer tjdnar pa att anvinda sig av arbetsdelning. Att anvinda sig av denna metod
innebar att arbetarna inte behdvde ga fran en arbetsuppgift till en annan, detta resulterade i att

arbetarna blev specialiserade genom att de hela tiden hade ansvar fér samma process.8

5 Bemanningsforetagen, "Tillsammans for en effektiv vard” (2010)
6 Bemanningsforetagen, "Tillsammans for en effektiv vard” (2010)
7 Bemanningsforetagen, "Tillsammans for en effektiv vard” (2010)
8 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)
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1.2 Varfér bemanningsbranschen existerar

Att foretag viljer att hyra personal istdllet for att anstdlla kan bero pa olika saker. En
anledning &r att det dr kostsamt for foretagen att anstilla och rekrytera, eftersom det uppstar
kostnader for foremal som annonsering, urval, utbildning med mera. Vid en ldngre anstéllning

ir dessa kostnader inte av lika stor betydelse som vid anstiillningar av kortare karaktir.’

En andra anledning dr att bemanningsforetagen manga ganger dr béttre pa att hitta personer
med ritt kompetens till arbetsuppgiften. Bemanningsforetagen gallrar bort ménniskor nér de
rekryterar vilket innebir att foretaget far en person med den ritta kompetensen och sjilva
slipper denna process, vilken ar tidskrdvande och didrmed resurskriavande. Oftast gar det dven
snabbare att hitta ritt person till arbetet via ett bemanningsforetag dn da foretaget genomfor

sOkandet sj .

En tredje forklaring ar att lagar och avtal kan medfora stora kostnader for foretagen vid behov
av uppsigning av anstillda. Det dr da littare att fordndra omfattningen av inhyrd personal och

e 1 - I o e o 11
man forbinder sig inte pa samma stt.

De ovanstaende argumenten handlar om varfor foretag viljer bemanningsbranschen, men det
finns dven anledningar till varfor individer véljer att arbeta for bemanningsforetag. Vissa
manniskor foredrar flexibiliteten ett sadant arbete kan ge, men dven mojligheterna att fa prova
olika arbeten. Ibland kan dessutom samma typ av arbete ge hogre 16n i1 ett

bemanningsforetag.'?

Ett annat skél kan vara att bemanningsbranschen kombinerar olika deltidsarbeten till fasta
heltidsarbeten. En person skulle sjdlvklart pa egen hand kunna kombinera ihop deltidstjénster.
Det skulle dock vara tidskridvande och personen i fraga skulle kunna ga miste om formaner,

som till exempel forsikringar som kriver en minsta veckoarbetstid hos en arbetsgivare. "

En annan studie som gjorts av Kristina Hakansson och Tommy Isidorssons visar ocksa att de

flesta foretagen anviénder sig av inhyrd personal for att ersétta franvarande personal bade vid

9 Andersson & Wadensjo (2004)

10 Andersson & Wadensjo (2004)
11 Andersson & Wadensjo (2004)
12 Andersson & Wadensjo (2004)
13 Andersson & Wadensjo (2004)
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kort- och langvarig franvaro. Langvarig franvaro kan vara bland annat sjukskrivningar eller
mammaledighet. Kortare franvaro kan vara semestrar eller sjukfranvaro. Andra anledningar
till att anvédnda sig av inhyrd personal kan vara att arbetet dr sdsongsbetonat eller att
arbetsbelastningen okar under vissa perioder. Vissa foretag hyr dven in specialister som kan

saknas pa vissa omraden inom foretaget.'*

1.3 Tidigare forskning

Under drygt ett ar, fran mars 2002 till mars 2003, genomforde Lars Walter sin grundldggande
studie till avhandlingen “Som hand i handske — En studie om matchning i ett
personaluthyrningsforetag”. 1 avhandlingen redogors for hur matchningen av rekryterings-
och forsiljningsarbetet gar till inom Manpowers affirsomrade Professionals. Hans

tillvigagangssitt var deltagande observation, intervjuer och dokumentanalys.'

Avhandlingen léstes for att fa en grundliggande forstaelse for hur bemanningsbranschen ur ett
niarmare perspektiv fungerar och for att forstd hur arbetsprocesserna med en annorlunda
struktur kan fungera. Det finns ingen avsikt att gora nagra jamforelser mellan Manpower och
virdforetaget, for att undvika forvirring dr detta dven anledningen till att en redogorelse dver

arbetsprocesserna for Lars avhandling inte genomfordes.

1.4 Vardforetaget

Det dr ett mindre bemanningsforetag, dir kirnverksamheten innebér att hyra ut personal inom
tvd affirsomrdden, vard och kontor.'® Virdforetaget dr ett svenskt auktoriserat
bemanningsforetag som ingar i en stor koncern, startades 1995 i Norge och &r ett Nordens
ledande bemanningsforetag. De erbjuder bade tillfilliga och langvariga uppdrag till sina

kunder.

Foretaget har som mal att uthyrningen for vard ska 6ka kraftigt under aret, genom att man ska
ta nya geografiska omraden samt att det ska ske en 6kning av ldkaruthyrning. Deras storsta
kund &r den offentliga sektorn, med cirka 85 procent av fOretagets omsittning. Antalet

anstéllda som hyrs ut varje vecka varierar beroende pa sdsong, men brukar ligga mellan 60-

14 Hakansson & Isidorsson (2004)
15 Walter (2005)
16 Det vi menar med ett mindre foretag dr att det endast ar ett mindre antal anstallda som arbetar med forsaljningsprocessen.
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200 personer dir varduthyrningen star for cirka 90 procent och kontorsuthyrningen star for

resterande.

1.5 Problemformulering

Idag har bemanningsforetaget som studien grundar pa, byggt upp en struktur dar
konsultcheferna var och en har ansvaret for hela forséljningsprocessen. Konsultchefen inom
bemanningsforetaget fungerar som ldnken mellan kunden och personen man rekryterar.
Eftersom konsultcheferna har ansvaret for hela forsédljningsprocessen skapas en omfattande

arbetsroll med manga olika arbetsuppgifter.

Forsta delen bestar av personalansvar som innebir ansvar for bemanningsplanering, bokning
av konsulter, rekrytering och personalutveckling. Den andra delen innebir att konsultchefen
har kundansvar genom att arbeta for och vidrna om att skapa goda kundrelationer och
kontakter, samt att ha ett utatriktat arbete med forsiljning till prospekt och merférséljning hos
befintliga kunder. Konsultcheferna ska &dven samarbeta med Ovriga konsultchefer och
stabsfunktioner. Arbetet ska bedrivas utifran foretagets vision, affarsidé och mal. Samtidigt

som allt arbete ska dokumenteras och uppdateras 1 foretagets affarssystem.

Bemanningsforetagets VD, papekar att det finns bade fordelar och nackdelar med att
organisera verksamheten pa detta sitt. VD:n menar pa att andra bemanningsforetag, framfor
allt storre, har konsultchefer som ansvarar bara for en viss del och inte for hela

forsdljningsprocessen, det vill sdga att man har antingen kundansvar eller personalansvar.

1.6 Syfte & Fragestallning

Syftet med denna studie &r att ta reda pa hur ett mindre foretag inom bemanningsbranschen i

Sverige kan organisera forsdljningsprocessen, dir fordelarna 6verviger nackdelarna.

For att uppna detta syfte soks svar pa:
- Ar det fordelar eller nackdelar som 6verviger med nuvarande organisationsstruktur?
- Fordelar respektive nackdelar for vem och pa vilket sétt?

- Uppstar det intressekrockar mellan olika aktorer?

10
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1.7 Avgransning

Studien fokuserar pa personaluthyrning inom varden, som dr ett av det valda
bemanningsforetagets affirsomraden och diar de hyr ut pa hela den svenska marknaden.
Verksamhetens huvudkontor finns i Goteborg, men de har dven kontor i Malmd och

Stockholm. Vi har valt att titta ndrmare pa den Sydviéstra divisionen.

Den teoretiska referensramen har avgrinsats till det strukturella perspektivet och Human
Resource-perspektivet, HR. Dir utgangspunkten och storst fokus ligger pa det strukturella
perspektivet, genom att beskriva begrepp som forknippas med en organisationsstruktur.
Human Resource-perspektivet tillkommer som ett komplement for att se vilka andra faktorer
som kan paverka en organisation. Tillsammans ska de bada perspektiven ge en bild av hur det

kan fungera i praktiken.

1.8 Definiering av begrepp

Nedan beskrivs och fortydligas ett flertal begrepp som anvénds i uppsatsen, detta for att

underlitta for ldasaren.

Arbetare, medarbetare & anstdllda
Dessa tre begrepp behandlas mer eller mindre synonymt till varandra i arbetet. Arbetare
anvidnds ofta ur ett mer strukturellt perspektiv, medan man pratar om sina medarbetare eller

anstillda ur ett HR-perspektiv.

Arbetsdelning

Beskriver hur man delar upp arbetat i1 en organisation, genom specialisering eller
generalisering. Specialisering innebir att organisationens individer specialiserar sig pa vissa
arbetsuppgifter, medans generalister innebér att alla individer i organisationen utfor alla

arbetsuppgifter.

Arbetsfordelning
Fordelning av arbetet sa att alla i organisationen utfor ett begriansat antal uppgifter, antingen

som specialister eller generalister.

11
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Bemanningsforetag
Ett foretag diar kidrnverksamheten bestar av att rekrytera och hyra ut personal till andra

foretag.

Bemanningsforetagen
Ar namnet pd bransch- och arbetsgivarorganisationen for foretag med verksamhet inom
bemanning och rekrytering. Denna samarbetar med andra aktorer i Sverige som jobbar med

arbetsmarknadsfragor.

Forsdljningsprocess
Innebir i nuldget for det valda bemanningsforetaget att konsultchefen har bade ansvar mot

kund och personal, dir chefen fungerar som en link mellan kund och personal.

Konsult
Detta begrepp anvinds for de anstéllda som jobbar pa uppdrag for bemanningsforetaget. Det

valda bemanningsforetaget anvédnder sig av samma begrepp nir de pratar om sina anstillda.

Konsultchef
Det dr denna arbetsroll som studeras ndarmare. Denne fungerar som lidnk mellan kund och

konsult vid forsédljning och édr konsultens ndrmaste chef.

Rekrytering

Metod som bemanningsforetaget anvénder sig av for att uppfylla personalbehovet hos kund.

1.9 Disposition

Det inledande kapitlet paborjades med en bakgrund till det omrade som valts att studera och
en forklaring till varfor bemanningsbranschen existerar. Direfter genomférdes en kort
beskrivning av virdforetagets nuldge. Sedan beskrevs problemformuleringen och foljt av
uppsatsens syfte och fragestillning, avgriansning och slutligen forklaringar av viktiga begrepp.
I kapitel 2 beskrivs de olika metoder som valts for att genomfora uppsatsen. I kapitel 3
beskrivs teorin som anvints som grund till arbetet. Kapitel 4 innehaller empirisk data som
samlats in fran foretaget. I kapitel 5 analyseras empirin med hjélp av den teoretiska grunden.
Utifran analysen sammanstiller vi sedan slutsatsen i kapitel 6 genom att besvara syfte och

fragestillning.
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2 Metod

I detta kapitel redogors forst for tillvigagangssdttet av uppsatsen. Sedan beskrivs valet av
metod och datainsamling. Vidare beskrivs dven empirins och teorins roll i uppsatsen.

Diuirefter diskuteras tillforlitligheten och slutligen redogors de etiska stillningstaganden.

2.1 Tillvagagangssatt
For att bli insatta i det valda foretagets verksamhet och for att far en djupare forstaelse om hur
verksamheten och fo6rsdljningsprocessen fungerar, som omfattar bade personal- och

kundansvar, genomfordes en studie.

Det empiriska materialet samlades in genom intervjuer, enkiter, samtal, mailkontakt och
genom virdforetagets interna material i form av olika dokument. Resultatet fran intervjuerna
och enkiterna stidlldes sedan mot tidigare forskning och den teoretiska referensramen i

analysdelen.

2.2 Metodval

Man kan anvénda sig av tva typer av metoder vid undersokningar och dessa tva dr kvalitativ
eller kvantitativ metod. Det finns bade fordelar och nackdelar med vilken metod man véljer
att anvidnda sig av, men det viktigaste dr att man véljer den metod som passar bist till

fragestillningen.'’

Syftet med kvalitativa undersokningar &r att skaffa sig en annan och djupare kunskap an vad

som ofta erhalls vid anvdndning av kvantitativa metoder.'®

Kvalitativa tillvigagangssitt handlar om att man ska fa en bittre helhetsbild och forsta
situationen som individer, grupper och organisationer befinner sig i. For att gora detta maste
man fa en djupare kunskap och forstaelse for hur det ser ut i verkligheten, vilket genomfors

. . 1
med insamling av data. ?

17 Holme & Solvang (2006)
18 Ejvegard (2003)
19 Holme & Solvang (2006)
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Ibland kan en kombination av de bada metoderna vara en bra metod att anvinda sig av, da de
bada metoderna innehéller olika fordelar och nackdelar som tar ut varandra. Den kvalitativa

undersokningen fungerar som en slags forberedelse infér den kvantitativa undersokningen. ™

Studien i denna uppsats dr en kombination av kvalitativ och kvantitativ karaktdar. Metoden
ansags som bdst passande for att skapa en forstaelse hur for organisationen i foretaget ser ut
idag. Det inleddes med att gora intervjuer och direfter for att fa en storre forstaelse
genomfordes en kvantitativ undersokning, genom enkéter. De bada metoderna ldgger
tillsammans en grund for att kunna belysa fordelar respektive nackdelar med

arbetesfordelningen for konsultcheferna 1 nulédget.

2.3 Datainsamling

Under detta avsnitt beskrivs tillvigagangssittet vid insamlingen av data till studien. Detta har
skett genom bade intervjuer och litteraturstudier, det vill siga bade genom primér- och

sekundirdata.

Litteraturstudier

Den teoretiska referensramen och kapitlet tidigare forskning utgors av en litteraturstudie. For
att bli insatta i aktuella organisationsteorier nyttjades avhandlingar, akademiska artiklar,
elektroniska databaser, hemsidor och bocker. Val av teorier eller perspektiv har bestdmts
utifran viljan att se organisationsstrukturen ur mer @n ett perspektiv, detta for att fa fler

infallsvinklar.

Intervjuer

I arbetet genomfordes tva kvalitativa intervjuer. Studien inleddes med att forst intervjua
foretagets VD for att fa en stérre 6verblick och helhetsbild om foretagets verksamhet. Efter
detta intervjuades foretagets omradeschef for Sydvistra regionen for att fa en djupare kunskap
om foretaget och ta pa hur personen sag pa foretagets situation idag, for att ddrefter kunna

genomfora enkiter med foretagets konsultchefer.

20 Holme & Solvang (2006)
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Under intervjuerna gjordes anteckningar och ljudinspelningar med syfte, att kunna
transkribera intervjuerna direkt efter att de dgt rum. Detta har gjorts med avsikten att sedan
kunna bearbeta insamlad data, dédrefter kunna anvéndas till analysen och for att slutligen
kunna besvara syftet med uppsatsen. Vi har efter intervjuerna haft kontakt via telefon och
mail for att komplettera dar information saknats. Dessa sammanfattades senare i empiridelen
med endast det som var relevant for uppsatsen. Infor intervjuerna fick dven personerna ta del
av fragorna via mail, detta for att kunna forbereda sig pa ett béttre sitt och ddrmed ge relevant

och anvindbar information.

Enkditer

Pa grund av redan stor arbetsbelastning for konsultcheferna, ansags enkéter vara en passande
metod. Foretaget eller den enhet som iakttagits ndrmare for tillfillet endast bestar av tva
konsultchefer (samt tva som dr mammalediga, varav en ir tillbaka inom snar framtid) och pa
grund av att fragorna inte var sa manga, lampade sig ocksa enkétform. Enkiterna fungerar

som komplement till tidigare intervjuer med VD och regionchef.

Dokumentation
Det har tagits del av bade intern och extern dokumentation. Den interna dokumentationen for
att fa en djupare forstaelse av det valda foretaget och den externa dokumentationen som

anvindes har varit i form av offentliga broschyrer och statistik.

2.4 Teorin & Empirins roll

Valet som gjordes av teori och empiri kan ha paverkat resultatet av undersokningen. Om
andra teorier hade anvints eller om det varit andra personer vid intervjuerna och

enkitundersokningarna skulle utfallet kunnat se annorlunda ut.

Det finns olika sitt att relatera empiri och teori till varandra, deduktion, induktion eller
abduktion. Att anvinda sig av sittet deduktion innebér att man utgar fran teorin for att sedan
testa om den stimmer Overrens med hur det ser ut 1 verkligheten. Medans att anvénda sig av
induktion innebdr att det istdllet skapas en teori utifran verkligheten. En kombination av

deduktion och induktion kallas for abduktion.?!

21 Patel & Davidsson (2003)
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I uppsatsen anvidndes abduktion, da denna kombination ansags som bist lampad.
Kartliggningen som gjorde av det valda foretagets verksamhet skedde da enligt metoden
induktion. Dérefter har denna beskrivning legat som grund for innehallet i den teoretiska

studien, det vill sdga genom deduktion.

2.5 Tillforlitlighet

I kvantitativa studier pratar man om begreppen validitet och reliabilitet. Aven niir man pratar
om kvalitet i kvalitativa studier kan man anvinda sig av validitet, vilket da innebir att man
forst ska uppticka aktuella foreteelser, for att sedan tolka och forsta inneborden av dessa. Nar
man pratar om reliabilitet ses det mer som en bakgrund av ldget som rader vid
undersokningstillfillet. Man anvinder oftast inte reliabilitet 1 kvalitativa studier utan hér ar
validiteten inte endast relaterat till sjdlva datainsamlingen, utan innebér en strivan efter god
validitet i samtliga delar.”? Dirfor anvindes begreppet tillforlitlighet i uppsatsen, da detta

begrepp sags som mer passande.

Vi dr medvetna om att den direkta kontakten med personerna som intervjuats och samtalats
med kan komma att paverka hur det material som sedan ska analyseras kan komma att se ut.
Men genom att forsoka avsta fran att stélla fragor som styr till vissa svar har det genomforts
forsok till att undvika detta. Ytterligare anser vi att &dven forsok till motverka
missuppfattningar utforts, detta genom vidare samtal och mailkontakt med det aktuella
bemanningsforetaget. Antalet intervjuer som utforts och de enkédter som besvarats kan
uppfattas som fa, men da foretaget 4r mindre och inte bestar av sa manga fler anser vi att detta

racker for att kunna uppna syftet med uppsatsen.

Vidare anser vi att tillforlitligheten varit hog nér det giller utvalda sekundarkéllor, da mycket

tid har spenderats for att hitta material som ska vara passande.

2.6 Etiska stadllningstaganden

Det &r viktigt att vid uppsatsskrivande komma ihag att visa medménniskor respekt, att man i

arbetet ska skydda den enskilda individens bade psykiska och fysiska integritet.23

22 Patel & Davidsson (2003)
23 Holme & Solvang (2006)
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I empirin avidentifierades bade det valda foretaget och de intervjuade personerna, sa mycket
som mdjligt. I och med att det dr ett mindre bemanningsforetag med ett mindre antal anstillda
bedomdes att det dr desto viktigare att inte hdnga ut enskilda individer, da det &r littare att
lista ut vem som sagt vad. Av denna anledning bifogas inte resultatet fran hela intervjuerna i
arbetet, utan bara en sammanfattning av det som ansetts vara av anviandning i empirin.

Intervjumallarna och enkiten som anvindes bifogas som bilagor, i slutet av uppsatsen.
Vid intervjuerna och i enkiten anvindes fragor som inte skulle kunna uppfattas som

krankande eller alltfor personliga, samt att inte ndimna det valda bemanningsforetagets namn

pa grund av konkurrensskil.
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3 Teoretisk referensram

Organisationen kommer att observeras utifran tva perspektiv, det strukturella perspektivet
och Human Resource-perspektivet. Det kommer att ldggas storst fokus pa det strukturella
perspektivet, genom att beskriva utvalda begrepp som forknippas med en
organisationsstruktur. Human Resource-perspektivet tillkommer som ett komplement for att
se vilka andra faktorer som kan paverka en organisation. Begrepp som kommer tas upp och
som forknippas med en organisations struktur dr organisationsstruktur, ansvars- och

arbetsfordelning, arbetsenheter och roller samt samordning och kontroll.

3.1 Det strukturella perspektivet & Human Resource-perspektivet

Att anvidnda sig av flera perspektiv eller infallsvinklar som fungerar som ett verktyg en
modell bidrar till att skapa en bittre bild av verkligheten. Det for att fa en bredare forstaelse
for hur organisationer fungeralr.24 De olika perspektiven ger en separat bild av hur det ser ut i
teorin, men i verkligheten hianger de ihop. Med hjilp av nedanstaende vald perspektivmodell

ska vi kunna besvara syftet med var uppsats.

Det strukturella perspektivet Human Resource-perspektivet

-Ar det fordelar eller nackdelar som Sverviger
med nuvarande organisationsstruktur?
-Fordelar respektive nackdelar for vem och pa vilket sétt?
-Uppstar det intressekrockar mellan olika aktorer?

Figur 1. Illlustrerar vald perspektivmodell (Egen bild)

24 Bolman & Deal (2003)
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Tanken &r att utifran det strukturella perspektivet (som fungerar som ett slags skelett) fa en
bittre forstaelse for hur organisationer organiserar och strukturerar grupper och arbetslag for
att uppna bista resultat. Human Resource-perspektivet ser hur organisationer utifran

individers behov anpassar sig och hur detta paverkar gruppers dynamik pa ett positivt sitt.>

Det blir en mer djupgaende text pa bada perspektiven i detta kapitel, men for att underlitta for

ldasaren valdes att med en bild visa de bada perspektivens utmarkande egenskalper.26

Det strukturella Human Resource-
Perspektivet Perspektivet
Relevanta begrepp som Hamtar inspiration fran, sociologin Hdmtar inspiration fran, psykologin
i huvudsak tas upp under: & managementvdrlden
Organisationsstruktur Har stark tro pa rationalitet & formell ordning Har stark tro pa minniskors behov
Anpassa struktur efter uppgift, Anpassar organisationens behov
omgivning & teknologi efter individernas behov
Social arkitektur (auktoritir) Bemyndigande, medbestimmande (demokratisk)
Problem 16ses genom, omstrukturering Problem 16ses genom, kommunikation
Ansvars- & Arbetsfordelning | Betraktar organisationen som en, fabrik eller maskin Betraktar organisationen som en, storfamilj
Arbetsdelning, specialiserade roller Arbetsdelning, generaliserade roller
Arbetsenheter & Roller Organisationer existerar for att, Organisationer existerar for att uppfylla
uppna organisationens mal ménniskors behov och inte tvéirtom
Fokuserar pa, organisationsstrukturens Fokuserar pa att bl.a. forsta individernas behov,
utformning av enheter kinslor, fordomar, firdigheter & begrinsningar
Samordning & Kontroll Ledningen, har kontroll, Ledningen lyssnar pa sina anstillda
formell makt & ansvarsdelegering

Tabell 1. Oversikt éver de bdda perspektivens kénnetecken (Egen bild)

25 Bolman & Deal (2003)
26 Begrepp som forfattarna Bolman & Deal (2003) anvénder sig av nér de beskriver det strukturella respektive Human Resource-
perspektivet, som vi sedan ansett vara relevanta att anvanda oss under valda rubriker.
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3.2 Perspektivens bakgrund
Under denna del skildras tidigare forskning och uppkomsten av bade det strukturella
perspektivet och Human Resource-perspektivet, detta for att ge ldsaren en storre inblick och

bdttre forstaelse for de valda perspektiven.

3.2.1 Det strukturella perspektivet

Det strukturella perspektivet har sitt ursprung i tva olika traditioner och de tva stérsta namnen
inom perspektivet dr Fredrick W. Taylor och Max Weber. Den forsta traditionen kommer fran
arbeten som organisationsanalytiker utforde for att maximera effektivitetsnivan i
organisationerna. Fredrick W. Taylor (1911) var den mest framstaende av dessa analytiker. I
studien brot han ner arbetsuppgifterna till en minut langa delar, nésta steg var att omskola de
anstéllda for att effektivisera varje rorelse och sekund under arbetsdagen. Studien kallade han
for "Minute Time Measurement” (MTM). Han var dven kédnd for det angreppsitt han kallade
for ”Scientific Management” som med andra ord betyder rationell foretagsledning. Henri
Fayol (1919), Lyndall Urwick (1937) och Luther Gulick (Gulick & Urwick, 1937) var andra
teoretiker som bidrog till detta rationella synsitt med arbeten som fokuserade pa

specialisering, kontroll, formell makt och ansvarsdelegering.”’

Den andra traditionen kommer fran den tyske ekonomen och sociologen Max Webers arbeten
som ir fran bérjan av 1900-talet. Under den tiden var det patriarkala®™ snarare #n rationella

organisationer som dominerade. Weber uppfattade “monokratisk byrikrati”®® som en

idealform nir det gillde att maximera rationalitetsformerna.*

I Webers organisationsmodell tog han upp viktiga kidnnetecken for byrakratin, till exempel att
organisationer ska ha en bestimd arbetsfordelning, en tydlig hierarki och regler som ska styra
och kontrollera verksamheten. Weber hade flera synpunkter inom organisationsomradet,
bland annat att arbetet ska betraktas som livslangt och som en plats dir man har mojligheter

till att gora karriir.”'

27 Bolman & Deal (2003)

28 Med patriarkala organisation menas att den gestaltades av en slags fadersgestalt, som enskilt hade i princip all makt i
organisationen och som pa grund av detta kunde bel6na, bestraffa beordra eller avskeda folk som denne ville.

29 Toppstyrt och maktfullkomligt, Weber (1947)

30 Bolman & Deal (2003)

31 Bolman & Deal (2003)
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3.2.2 Human Resource-perspektivet

Ur begreppet “Personnel Management” med andra ord personalledning, bildades Human
Resource Management (HRM). Det var Peter Drucker som 1955 i sin bok “The Practice of
Management” kritiserade personallednings grundsyn. Grundsynen innebar att arbetarna inte
ville jobba vilket medférde ett behov av konstant uppsikt och bevakning for att fusk skulle
undvikas. Han menade att personalledning (som innebar vard och omsorg av personal,
parallellt med kontroll) skulle vara inrdknad i arbetsuppgifterna hos varje chef med
underanstillda och inte bara vara en specialistfunktion i form av personalavdelningar. Men
dven att understillda chefer behover dirigeras. Losningen pa detta var malstyrning, vilket
innebdr att arbetaren ses som en tillgang istéllet for en kostnad. Den anstillda motiveras da till

att arbeta engagerat i syfte att uppfylla foretagets mal.”

HRM kom att anviindas som synonym till Personnel Management i viss litteratur under 60-
talet och nagot mer under 70-talet. Det var forst under 80-talet som HRM blev populért och
samtidigt som perspektivet blev mer av en strategisk fraga separerades det fran Personnel

Management.33

Det ansags under manga ar att vara arbetarens plikt att arbeta hart och ta order. Nagra som
ifragasatte detta tidigt var Mary Parker Folett (1918) och Elton Mayo (1933). De menade att
detta var orittvist behandlande och psykologiskt oklokt. Men ocksa att arbetarnas fiardigheter,
attityder, energi och engagemang dr resurser som antingen kan lyfta eller sidnka en

organisation.™

Folett hade intresse for att se hur organisationer kunde demokratiseras och hon menade att ett
foretag inte bara dr en ekonomisk utan dven en social enhet dér olika individer maste
samverka. Hon hade inga principer for hur ett foretag ska styras, utan riktade snarare in sig pa

stindpunkter.™

Abraham Maslow (1954) argumenterade med att anstéllda skulle prestera béttre om ledningen

anpassade arbetsuppgifterna mer efter deras behov. Han pastar bland annat att alla ménniskor

32 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)
33 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)
34 Bolman och Deal (2003)

35 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)
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har olika behov, det vill sidga att det finns ett flertal faktorer i omgivningen som bidrar till att

ménniskor utvecklas.*¢

Human Resource-perspektivet, HR medfor ett fokus pa att anvinda en metod som alla tjdnar
pa. Att uppmirksamma arbetarna och deras kompetens for med sig att organisationens
produktivitet kan okas.”’ Mayo uppmirksammade detta, han ansag att den anstéllde
uppfattade sin tillvaro subjektivt och menade att den sociala utvecklingen inte hade utvecklats
i samma takt som den teknologiska utvecklingen. Mayo forknippas ofta med att han
introducerade en ny chefsroll, som innebar 6ppenhet, omsorg och en vilja till att lyssna pa de

anstillda.*®

Ett av de storsta bidragen inom detta organisationsomrade &dr den sa kallade
Hawthornestudien, diar man undersokte vilka andra variabler som kan paverka anstilldas
produktivitet. Variabler eller faktorer som till exempel forbittrat material, arbetsmetoder,
pauser och beloningssystem. Studierna visade dven att nédr anstéllda véljs ur och behandlas
som speciella skapar detta en 6kad produktivitet. Dessutom bidrog faktorer som att de befann
sig i en friare och trevligare arbetsmiljo till den 6kade produktiviteten. Resultatet fran denna
omfattade studie visade att det var allt viktigare att lyssna pa de anstélldas asikter. Studien
visade dven att det ar regler om hur den anstéllde ska bete sig i gruppen som styr uppforandet,
vilket da visade att det i organisationer finns en formell och en informell del som fungerar

parallellt med varandra.™

3.3 Organisationsstruktur

I praktiken fungerar strukturen i en organisation som en slags karta 6ver hur det ser ut internt,
men dven Over hur det ser ut mellan organisationen och externa aktorer. Att ha en struktur
som egentligen inte passar ihop med verksamheten kan ofta leda till att resurserna fordelas pa
fel sdtt, men pa samma vis kan den ritta strukturen innebédra mojligheter for organisationen.
Nir organisationer ska vilja vilken organisationsstruktur som dr bést lampad, &r det viktigt att
de utgar ifran bland annat organisationens mal, strategi och omgivning. Med detta menas att

det #r viktigt att utga ifran organisationens processer. Eftersom det strukturella perspektivet

36 Maslow (1954)

37 Bolman och Deal (2003)

38 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)
39 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)
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(vid behov) 16ser problem genom att omstrukturera dr det viktigt att organisationer dr villiga
att anpassa sin struktur nir det uppstar ombildningar, till exempel vid fordndringar av

uppgifter, teknologin eller omgivningen.*

Det strukturella perspektivet studerar arbetets sociala arkitektur och dr anvindbart i olika
typer av arbetsgrupper bade som sjilvstindiga och hart kontrollerade organisationer. Ett
strukturellt perspektiv forknippas ofta med starkt fokus pa bade hierarki och regler. De flesta
tror att méanniskor vill ha en struktur som innebdr en okad handlingsfrihet, men studier har

visat att arbetsmoralen ir hdgre bland anstillda dir det finns en tydlig struktur.*'

Utifran ett HR-perspektiv ses struktur idag ofta som bade flexiblare och mer anpassningsbar

och man tror inte lika starkt pa rationalitet och en formell ordning.*

Istéllet for att behova omstrukturera en organisations struktur vid problem och anpassa den
strukturen eller uppgiften efter fordndringar, kan kommunikationen det vill sdga
medbestimmandet mellan organisationens individer 19sa problemen genom att anpassa

organisationens behov efter individens behov.*’

Henry Mintzberg &r en stor inflytelserik organisationsteoretiker. Vad han férmodligen blivit
mest uppmérksammad for dr hans bok Structure in fives (1983). 1 boken beskriver han utifran
olika perspektiv hur organisationer kan strukturera, som ska bidra till en 6kad effektivitet. Nér
verksamheten vixer kan det bli aktuellt att infora fler delar, detta for att det blir svarare for

organisationens anstillda att ansvara for allt for manga delar.**

Organisationer bestar av system och strukturer som definierar sambanden mellan
organisationens olika delar. Mintzberg vill med sin modell visa att en organisations struktur
anpassas efter organisationsform, medlemmarnas arbetsuppgifter och ansvarsfordelning. De
fem delarna, eller sektorerna &r: Den operativa kédrnan, organisationsledningen,

mellancheferna, teknostrukturen och stodfunktionerna.®

40 Bolman & Deal (2003)
41 Bolman & Deal (2003)
42 Bolman & Deal (2003)
43 Bolman & Deal (2003)
44 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)
45 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)
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Ledning

Mellan-
chefer

Operativa kdrnan

Figur 2. Mintzbergs -Structure in fives, 1983 (Egen bild)

Operativa kdrnan (Operating Core) — Rymmer det arbete som organisationen har till uppgift
att gora, det vill sidga foretagets kdrnverksamhet med aktiviteter som till exempel produktion,
tillverkning eller forsédljning. Nér organisationer dr nya och mindre dr denna del mer eller

mindre sjilvstindig och kan skota hela arbetsprocessen pa egen hand.*°

Mellancheferna (Middle line) — Befinner sig ovanfor den operativa kidrnan, till exempel
avdelnings- eller kontorschefer. Denna grupp dr de nidrmsta 6verordnade till personalen i den
operativa kidrnan. De har huvudansvaret for att dvervaka och samordna det som de anstillda
har till uppgift att gora, samt att fungera som ldnken mellan de anstédllda och
organisationsledningen. Med andra ord 4r huvudansvaret att formedla information fran den
operativa kdrnan uppat i organisationen eller nedat fran ledningen. En stor organisation kraver

fler mellanchefer for att skapa och uppratthalla kontroll.*’

Organisationsledningen (Strategic Apex) — Ar gruppen med det yttersta ansvaret for
organisationen. Har hittar man ledningen, styrelsen och VD. En storre och alltmer komplex
organisation medfor ett storre behov av personer med ansvar for att fatta beslut.
Huvuduppgiften ar att de ska se till att organisationen hanterar verksamheten pa ett effektivt

siitt. 8

Teknostrukturen (Technostructure) — Befinner sig utanfor organisationens vertikala struktur

och dr en stabsfunktion. Har ingar personal, vars huvudsakliga uppgifter dr att stodja arbetet i

46 Mintzberg (1983)
47 Mintzberg (1983)
48 Mintzberg (1983)
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organisationen och framforallt i den operativa kdrnan. Arbetet bestar i huvudsak av
administrativa arbetsuppgifter, som till exempel tillsyn av planering och utveckling genom en

standardisering av arbetet. 49

Den stodjande delen (Supporting Staff) — Finns utanfor organisationen och har till uppgift att
stodja kédrnverksamheten. Denna del blir allt viktigare och behovs framforallt i storre
organisationer. Hér finns organisationens arbetsuppgifter som inte hor till kirnverksamheten,

som till exempel bestar av att skota l6ner eller reklam.

Mintzberg beskriver dven hur organisationsformer ska skapa en struktur. Dessa skildrar han
som fem typiska konfigurationer och kortfattat kan man sdga att vilken organisationsform
man viljer, beror pa vilken funktion som &r ledande. Enkel struktur, Maskinbyrdkrati.
Professionell byrdkrati, Divisionsstruktur och Adhokrati ir de fem konfigurationerna. De

skiljer sig mellan vilken typ av funktion som ér ledande.”*

Enkel struktur bestar endast av tva nivaer, den strategiska ledningen och en operativ niva, hér
uppritthalls ordning frimst genom 6vervakning och diar man har total makt 6ver den dagliga

verksamheten, vanligtvis anvénder sig nystartade foretag av denna struktur.’

Maskinbyrakrati, har stor bemanning av stod- och serviceenheter och en betydande
teknostruktur. De viktiga besluten tas av den strategiska ledningen och den dagliga

verksamheten kontrolleras av cheferna och de standarder som har utvecklats.>

En adhocratisk organisation beskrivs som en 10s, flexibel, sjdlvfornyande organisk form som
till stor del halls samman med hjélp av laterala samordningstekniker (se “rubrik 3.6.2 Lateral
samordning”, sida 32). Man anvinder sig av egenskaper som uppfattas som belastning eller

negativt och viinder dessa till fordelar.”

49 Mintzberg (1983)

50 Mintzberg (1983)

51 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)
52 Bolman & Deal (2003)

53 Bolman & Deal (2003)

54 Bolman & Deal (2003)
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Den professionella byrakratins, operativa kérna #r stor i jamforelse med de andra delarna av
strukturen, speciellt i jamforelse med teknostrukturen och har en decentraliserad och platt

profil di chefsnivén mellan den strategiska ledningen och den operativa kirnan ir liten.”

I en divisionaliserad struktur genomfors stor del av arbetet i sjdlvstdndiga enheter dér varje
division har stodjande funktioner och en egen bestimd marknad med olika affirsomraden.
Divisionscheferna har ansvar for resultat vad det giller vinster, forsédljning och investeringar.
Foljer de och uppfyller malen, har de relativt fria hiander. Huvudkontoret formulerar den
strategiska portfoljen och fordelar resurserna utifran en analys av de mojligheter som finns pa
marknaden. Fordelarna som en divisionaliserad struktur ger &r stordriftsfordelar, stora resurser
och majligheter till att reagera snabbt pa skiftande forhallanden. Nackdelen med denna typ av
struktur dr att den kan medféra en “katt och ratta” lek mellan de olika divisionerna och
huvudkontoret. De olika divisionerna vill gdrna komma undan fran huvudkontorets kontroll,
samtidigt som man pa central niva vill skapa sig en overblick 6ver enheterna. Om man inte
lyckas utforma tillforlitliga vertikala informationssystem och om inte malen inte dr mitbara,
kan divisionaliserade divisioner bli ohanterliga. En risk &r att man pa central niva forlorar

kontakten med den operativa kirnan.’®

Figur 3. Divisionaliserad organisationsstruktur, Mintzberg, 1983

55 Bolman & Deal (2003)
56 Bolman & Deal (2003)
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3.4 Ansvars- & Arbetsfordelning

Ansvarsfordelningen, de enskilda individerna och gruppens arbetsuppgifter fordndras och
utvecklas 1 takt med att organisationen véxer. Detta innebér att behovet av nya roller kan bli
aktuella med tiden. Det kan till exempel bli viktigare att ha personer som skoter vissa

dtaganden som egentligen inte beror kirnverksamheten.”’

Det strukturella perspektivet liknar minniskan med en fabrik eller maskin, som ska arbeta
mycket och hela tiden. HR-perspektivet betraktar ddremot arbetarna som en stor gemensam
familj. Ménniskan ses som en investering med individuella resurser och dérfor anses det att

organisationens mal uppnas genom att uppfylla ménniskors behov och inte tvirtom.™

Mintzberg anser att i alla organisationer handlar det om att férdela ansvar for att koordinera
verksamheten.  Vid  diskussion av  ansvarsfordelning  skiljer han pa fem
koordinationsmekanismer: Sjdlvstyrning, direktstyrning, standardisering av arbetsprocesser,
arbetsresultat eller kompetens, som man kan tyda pa namnen handlar det om hur de anstilldas
arbetsuppgifter koordineras ihop. Sjélvstyrning innebér att individerna i organisationen
samarbetar och det sker i princip ingen koordination uppifran. Direktstyrning ddremot innebér
att individerna utfor de olika arbetsuppgifterna pa befallning och standardisering innebir att

man bestimmer pa forhand hur arbetet ska genomforas.”

Tva centrala fragor nir det giller designen av organisationsstruktur &r, hur man ska fordela
arbetsuppgifterna och hur man nir dessa bestimts samordnar de roller och enheter inom
ansvarsomradena. Det finns tva sitt att fordela arbetsuppgifterna i en organisation, endera
genom generalisering eller genom specialisering. Generalisering innebér att alla individer i
organisationen utfor alla arbetsuppgifter och specialisering innebidr att organisationens

individer specialiserar sig pa vissa alrbetsuppgifter.60

Det strukturella perspektivet utgar fran arbetsbeskrivningar, bestimda processer, regler och
rutiner for att kontrollera att individerna utfor arbetsuppgifterna pa ritt sitt. Att fordela
arbetsuppgifterna sa att specialisterna hamnar i sitt rdtta element, innebér en effektivisering.

Samtidigt som detta skapar en forutsigbarhet resulterar det i en begrinsning av individernas

57 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)
58 Bolman & Deal (2003)

59 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)
60 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)
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handlingsfrihet i organisationen, vilket kan leda till ett motstand. Ovanstdende exempel talar

|
emot specialisering.

Resultatet av ett ensidigt och monotomt arbete, det vill sdga att man arbetar som specialister,
ar som sagt att de anstéllda blir uttrakade. I HR-perspektivet tror man diremot mer pa att

N o N . e 62
organisationer tjanar pa att anvinda sig av arbetsformen generalister.

Manga tror att risken for att de anstdllda blir uttrakade minimeras genom att anvinda
arbetsrotation inom foretaget, sa att arbetarna kommer ifran att gora samma arbetsuppgift hela
tiden. Generaliseringen medfor att individerna blir mer insatta i organisationen, genom den
storre Overblicken individen far 6ver hela verksamheten. Det finns studier som talar emot
generalisering, dessa har visat att det kan resultera i utbridndhet eftersom arbetarna hela tiden
blir pressade till att ldra sig nya arbetsuppgifter. Ovanstiende exempel visar pa att det kan

. . .63
vara bra med specialisering.

Ett av grundantagandena i HR-perspektivet dr att ménniskor och organisationer behdver
varandra. Organisationer behover ménniskors resurser som till exempel energi genom nya
idéer och kunskap som individer kan bidra med, samtidigt som méanniskor behover
tillfredstillelse genom 16n och mojligheter till att utvecklas och gora karridr. Nér
overensstimmelsen mellan individ och system #r god tjdnar bada parter pa det, men nér
Overensstimmelsen dr simre blir minst en av parterna lidande. Det vill sdga att organisationen
eller médnniskorna forlorar pa detta, men det kan dven resultera i att bada parter férlorar pa om

.. .. .. q101- 64
Overensstimmelsen dr dalig.

3.5 Arbetsenheter & Roller

Att ha den ritta strukturen bidrar forhoppningsvis till en okad effektivitet. Det strukturella
perspektivet menar att en klar och tydlig struktur i form av vilutvecklade arbetsenheter och
vildefinierade roller, kan leda till att organisationen som helhet presterar bittre. Samt att utan
tydligt definierade roller och relationer blir konflikter och forvirring oundvikliga. Som

tidigare namnts dr det viktigt att bade ledningen och cheferna maste vara medvetna om att nir

61 Bolman & Deal (2003)
62 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)
63 Bolman & Deal (2003)
64 Bolman & Deal (2003)
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det sker fordandringar, som till exempel att organisationen blir allt storre, ar det viktigt att man
anpassar stukturen direfter. Ibland kan det 16na sig att omstrukturera vid behov, bland annat

vid en ldngvarig dverbelastning.®’

Har en anstilld inte klara uppfattningar om vad det forvintas att den ska gora, utgar den ofta
ifran egna preferenser istéllet for organisationens mal. Nagot som ofta leder till problem dar
kreativitet inte uppskattas, eftersom till exempel vissa tjanster forvintas att komma pa ett visst
satt. Om arbetsuppgifterna och ansvarsomraden dr allt for tydligt avgrinsande, kan de
anstillda drabbas av nagot som kallas “byrakratopati”, det vill siga att de foljer
arbetsuppgifterna till punkt och pricka, men helt utan att bry sig om kvaliteten pa produkten

eller tjdansten.

Nir en grupp eller individ tvingas att arbeta alltfor sjdlvstandigt, kidnner de sig ofta avskilda
och att de saknar stod uppifran (dock kan dessa ha svart for samarbete). Men nir roller och
enheter gors for bundna till varandra, distraheras de anstéllda fran att skota sina arbeten och
alltfor mycket tid gar till att samordna. Det kan leda till att nya och bra idéer inte kommer ut
pa marknaden tillrickligt fort for att konkurrera, da alla idéer maste godkinnas pa flera nivaer
innan de genomfors. I en for 16st sammansatt organisation, gar arbetare ofta vilse och forlorar
uppfattningen om vad det dr som organisationen arbetar med, da de ofta viljer egna végar. |
det motsatta, i en allfor atstramad struktur, kan organisationen till exempel kriva att de
anstéllda ska ha en férmaga till att vara flexibla, detta kan i sin tur leda till att ménniskor

ligger ned alldeles for mycket tid bara for att kringgé reglerna.®

HR-perspektivet papekar att det inte bara &r strukturen som paverkar organisationens
produktivitet, utan menar att den paverkas av ett flertal andra faktorer. Ett starkt fokus ldggs
pa minniskan, bade som individ och tillsammans som grupp. Om ménniskan har den ritta
motivationen kommer detta att paverka bade deras handlingar och beteende, som kommer
leda till effektivare arbete, vilket &r resultatet av att ha en ledning som styr de anstéllda pa ritt

siitt.%

65 Bolman & Deal (2003)
66 Bolman & Deal (2003)
67 Bolman & Deal (2003)
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Det strukturella perspektivet antyder att ett fel som manga organisationer ofta gor ir att de
satsar stora resurser pa att utbilda sina anstillda for att 6ka dess kompetens, men for det mesta

ar det den sociala strukturen och inte de anstédllda som dr problemet.68

Utifran ett HR-perspektiv ser man ddremot minniskan som en investering, vilket innebér att
man i ldngden vinner pa att utbilda sina anstillda, detta for att de ska uppleva motivering.
Istdllet for att arbetarna ska vara hart kontrollerade genom att enbart anvinda sig av
arbetsenheter tror man hir pa bemyndigande och medbestimmande arbetare. Det #r viktigt att
bland annat forsta individernas behov och kénslor, férdomar, firdigheter och begrinsningar.
Samtidigt anser man att organisationer existerar for att uppfylla méinniskors behov och inte

.. 6
tvirtom.®

Arbetsenheter

Organisationer befinner sig i dagens samhille i allt mer turbulent och snabbfordnderlig
omgivning. Ett sitt att hantera situationen bittre, dr att dela upp organisationen i mindre
enheter. Det finns flera sitt for hur en organisations positioner bor integreras, med andra ord
hur den bor organiseras upp i arbetsenheter. Att dela in i funktionella grupper, innebér att man
delar in efter kunskap eller fardigheter, till exempel med ansvar inom olika omraden som
forsédljning eller ekonomi. En annan vanlig indelning av arbetsenheter dr att man skapar
grupper som dr uppbyggda runt organisationens kunder till exempel man riktar sig till olika
kundgrupper som till exempel den privata eller offentliga sektorn. Ett tredje exempel &r att

man indelar geografiskt, till exempel att man har olika kontor for olika regioner.”

Syftet med att bilda enheter och roller &r att man ska skapa fordelar som man uppnar genom
specialisering, men denna metod &r inte heller helt felfri da det skapar samordnings- och

kontrollproblem.”!

Roller
Det ar viktigt att individerna (de anstillda) i foretaget, har vil utformade roller med tydliga

arbetsuppgifter sa att de vet vad som ska goras och vad som forvintas av dem. Individerna

gemensamt bildar grupper. Organisationens individer bildar tillsammans en grupp. Strukturen

68 Bolman & Deal (2003)
6 Bolman & Deal (2003)
70 Bolman & Deal (2003)
71 Bolman & Deal (2003)
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av grupper, lag eller team dr avgorande for att en grupp eller ett team ska fungera, detta géller
dven om det inte dr manga inblandade. Rollerna &r tydligt definierade men gruppens

medlemmar ska dven vara tillrdckligt flexibla for att hjédlpa dvriga i gruppen vid behov.”

En grupp bestar av ett litet antal individer vars kunskap och firdigheter kompletterar
varandra. Organisationer dr beroende av att organisationens medlemmar fungerar bra
tillsammans. Det &dr vad gruppen eller laget forsoker astadkomma tillsammans som
bestimmer hur framgangsrikt lagarbetet dr. Vilket innebér att man arbetar mot samma syfte,
mot samma mal, och tillsammans kénner ett ansvar for gruppens resultat. En grupp med
medlemmar som arbetar och fungerar bra tillsammans har storre potential att uppna
organisationens mal, medans om en grupp inte fungerar bra tillsammans kan det i ldngden

vara Ionande att omstrukturera gruppen.73

3.6 Samordning & Kontroll

Ur ett strukturellt perspektiv argumenterar foresprakarna for att ledningen ska ha kontroll, en
stark tro pa formell makt och att det dr viktigt med tydlig ansvarsdelegering. Medan
foresprakarna till HR-perspektivet ansag att arbetarna inte hade nagon kontroll 6ver det egna
arbetet, da allt kontrollerades och bestimdes av foretagsledningen. De hade en stark tro pa att
det #r viktigt att lyssna pa sina anstillda, genom att till exempel ge dem Dbittre
anstédllningsvillkor. Detta bidrar till nojdare personal, som i sin tur kan paverka organisationen

pa ett positivt sdtt genom att individernas prestationer okar.”

En baksida med att dela upp arbetsuppgifterna pa olika roller, det vill séga att anvénda sig av
specialisering ir att det kan leda till samordnings- och kontrollproblem. Det bidrar till brister 1
kommunikationen och att specialisterna endast har fokus pa arbetet inom dess omrade, istéllet
for att uppmirksamma hela arbetsprocessen, vilket kan leda till att prestationsnivan sjunker.
En annan negativ foljd av uppdelning av arbetsuppgifter, dr att det kan bildas glapp eller
Overlappning i organisationen. Med glapp menas att grupperna anser att vissa uppgifter ligger
hos den andra gruppen, som leder till att vissa delar av arbetet didrfor faller mellan stolarna.
Eller tvéart om, att det blir dverlappning och att det darmed gors dubbelt arbete som bland

annat leder till sloseri med resurser och Overkapacitet. Dessa problem kan 16sas och

72 Bolman & Deal (2003)
73 Bolman & Deal (2003)

74 Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre (2006)

31



Hur ett mindre bemanningsforetag kan organisera forséljningsprocessen

— ddr fordelarna dverviger nackdelarna

forebyggas vertikalt genom en formell befogenhetsstruktur och lateralt genom mdéten,

kommittéer, samordningsroller och niitverk.” 7

3.6.1 Vertikal samordning

Vertikal samordning innebir att personer i organisationen med hogre befogenheter samordnar
och kontrollerar medarbetarna pa ldgre nivaer. Metoden &r bést lampad i en stabil miljo dér
uppgifterna ar lattforstaeliga och forutsagbara. Det utférs med formell makt, regler och policy

samt planerings- och kontrollsystem.”’

Formell makt innebér att en person &r utsedd till chef, forman eller vd, denne person har alltsa
givits makt genom en viss titel och har i uppdrag att se till att verksamheten drivs mot de
uppsatta malen. Det gor de genom att ta beslut, 16sa konflikter och problem, utvirdera insatser
och utfall och fordela beloningar och straff. Enligt Bolman och Deal begridnsar regler, policy
och standardforfaranden handlingsfriheten och bidrar till att skapa forutsidgbarhet och
enhetlighet. Didr reglerna styr villkoren i arbetet och med detta ocksa utformandet av
standarder nér det giller utforandet av olika arbetsuppgifter. Dessa ska minska risken av fa
varierande resultat i arbeten som kridver forutsdgbarhet och sma felmarginaler. I och med att
sambhdllet datoriseras forlitar sig allt fler pa planerings- och kontrollsystem, vilket i sin tur

leder till att cheferna far en storre mojlighet att kontrollera organisationens arbetsinsatser.”®

3.6.2 Lateral samordning

Laterala tekniker har tillkommit for att fylla det tomrum som uppstar da vertikala tekniker inte
fungerar som de ska. Dessa innebédr formella och informella méten, samordningsfunktioner,
matrisstrukturer och nétverksorganisationer. Laterala tekniker dr oftast mindre formaliserade,
enklare och snabbare @n vertikal samordning och fungerar bist for komplexa uppgifter, som
utfors 1 stormiga och fordndrliga miljoer. Effektiviteten i processerna med att overbrygga
grinserna mellan de olika enheterna i organisationen beror i hég grad pa samordnarnas

formaga och troviirdighet.”

75 Bolman & Deal (1995)
76 Bolman & Deal (2003)
77 Bolman & Deal (2003)
78 Bolman & Deal (2003)
79 Bolman & Deal (2003)
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Informella och formella méten utgor stottepelarna i den laterala samordningen, da alla
organisationer har och &dr 1 behov av regelbundna moten. Dessa ger tillfdllen till
kommunikation och beslut, men kan dven ha tendens till att vara for tids- och energikrivande.
I och med att tekniken utvecklas och att organisationer blir mer komplexa samtidigt som
omgivningen blir mer turbulent, okar behovet av fler samordningsformer som ger ménniskor
mojlighet att kommunicera ansikte mot ansikte och inte bara via tekniska former. Pa grund av
detta vixer arbets- och projektgrupper fram for samarbete och utveckling. Matrisstruktur
innebdr att man anvinder sig av tvirgaende samordningsansvar med affirs- eller
produktionslinjer pa ena sidan och ldnder eller regioner pa andra sidan. Detta dr en design
som innehaller oundvikliga risker for konflikter och spédnningar mellan sektors- och
nationscheferna. Med niétverk menas bland annat datoriserade nétverk. Det datoriserade

niitverket har gett resultat till att man nu gtt frén lokala till iven globala nitverk.*® 8!

80 Bolman & Deal (1995)
81 Bolman & Deal (2003)
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4 Empiriskt material

Under detta kapitel kommer en sammanstillning av det materialet som samlats in fran
bemanningsforetaget genom intervjuer, enkdter, samtal, mail och interna dokument.

Materialet som behandlas ses dven som relevant for att besvara syftet med uppsatsen.

4.1 Organisationsstruktur

Det valda bemanningsforetaget erbjuder personaluthyrning inom tva affirsomraden, vard och
kontor. Det &r ett svenskt auktoriserat bemanningsforetag, som ingar i en stor koncern. De
olika affirsomradena kan ses som olika divisioner, denna studie fokuserar pa den Sydvistra
divisionen inom varduthyrning. Den valda divisionen av foretaget &r relativ ung, drygt ett ar
gammal. I nuldget arbetar tva konsultchefer inom denna division (samt tva som &r

mammalediga, varav en ar tillbaka inom snar framtid).

Bemanningsforetaget har haft en hog tillvixt de senaste aren. Vissa kvartal har man véxt med
sa mycket som med hela 200 procent och bara i ar har man hittills 50 procent nya kunder.
Men som regionchefen pa Sydvist papekar dr bemanningsbranschen en speciell bransch, som
ar kraftigt varierande och kan ga upp och ned, samtidigt som den #r politiskt styrd. Ett
exempel pa att det kan variera dr att de i nuldget har for mycket personal och for lite

bestillningar, medans nésta manad kan det vara tvértom.

-

Ekonomi, Marknad, _ Kvalitét, Miljo,

Personal, Projekt Arbetsmiljo m.m.

| 1
Vard Vard Affarsomradeschef

Regionchef Nordost Regionchef Sydvast Kontor

l l l

Konsultchefer Konsultchefer Konsultchefer
L Konsulter L Konsulter H Konsulter ‘

Figur 4. lllustrerar vdrdféretagets formella struktur (Egen bild)
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4.2 Ansvars- & Arbetsfordelning

Konsultcheferna i bemanningsforetaget har i nuldget ansvar for hela forsédljningsprocessen, de
fungerar som lidnken mellan kunden och personal. Detta innebér att de vid forséljning har
kontakt med bade personal och kund, dér arbetsuppgifterna rekrytering och silj gar hand i

hand.

Forsaljning

Figur 5. Konsultchefens ansvar, vid férsdljningsprocessen (Egen bild)

For att ge en bittre 6verblick och forstaelse for konsultchefernas arbetsuppgifter och vad
dessa innebdr, har ansvarsomradena wuppdelats i underrubrikerna: Kundansvar,

personalansvar, forsdljning och dvriga arbetsuppgifter.

4.2.1 Kundansvar
Konsultchefernas ~ kundansvar ~ omfattar  arbetsuppgifter = som  kundbesok  och

marknadsaktiviteter.

Konsultcheferna har ansvar for hela siljprocessen, vilket innebir att ta hand om att initiera,
planera, genomfora, folja upp och utvirdera séljinsatser. Detta sker i samrad med bade Gvriga
konsultchefer och regionchefen. Konsultcheferna har egna men dven gemensamma mal
tillsammans med de andra konsultcheferna som ska nas och ga hand i hand med budgeten.
Kravet dr att boka och genomféra kundbesok hos nya och befintliga kunder enligt uppsatta
mal. I nuldget ligger sdljmalet pa att ha atta till femton kundbesok i veckan. Efter kundbesoket
haller man kontakt med kunden via telefon, sedan analyseras forfragan fran kunden av

konsultchefen, dir man granskar pris, kravspecifikation och tid. Efter detta matchar man
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forfragan mot kandidater utifran kompetens, geografi, tillgianglighet och erfarenhet. Om man
inte hittar nagon ldmplig kandidat i databasen, gor man en annonsering hos
Arbetsférmedlingengz, sedan blir det en affir eller inte och da uppdaterar man kund, konsult
och eventuellt startar en ny process. I slutet av affiarsprocessen med en ny eller befintlig kund,
har konsultchefen ansvar for att skriva avtal och offerter. Dessutom ansvarar de for
marknadsaktiviteter som bland annat innebér att man ska delta vid méssor for att locka nya

kunder.

4.2.2 Personalansvar

Personalansvaret (eller konsultansvarig) innebidr arbetsuppgifter som rekrytering av ny
personal och chefsansvar for underordnade konsulter. Rekryteringsprocessen startar med att
konsultchefen soker personal via annonsering genom kommunikationskanalerna,
Arbetsformedlingens och Stepstones® hemsida. Annonsering sker i form av nya annonser,
men det giller dven att uppdatera annonser som redan ligger ute, innehallet ska vara bade
siljande och ldmpligt. Man soker dven ny personal via foretagets marknadsaktiviteter som
bland annat kan vara att delta vid madssor. Jobbansokningarna som kommer in till
bemanningsforetaget registreras sedan i affirssystemet. Direfter genomfors intervjuer pa alla
som soker, kontroller av den arbetssokandes referenser och legitimation samt kollar upp
eventuella tidigare registreringar hos ansvarsnimnden.® Slutligen vid anstillning ska avtal
skrivas och upplysa den nyanstéllda konsulten om viktig information som konsulten &r i

behov av for att kunna arbeta i bemanningsforetaget.

Chefsansvaret over de underordnade, innebir att konsultcheferna arbetar nira konsulterna for
att bland annat vara en stottande hand och kontrollera att deras tidsrapportering kommer in i
tid. For konsulter som har jobbat mer #4n ett ar och har bemanningsforetaget som
huvudarbetsgivare erbjuds dven utvecklingssamtal. Malet &r att varje konsultchef ska ha igang

femton heltidsanstéllda konsulter, nagot man inte lyckas uppfylla i nuléget.

82 Arbetsformedlingen &r Sveriges storsta formedlare av arbeten.

83 Stepstone grundades 1996 och ar en av de mest framgangsrika jobbportalerna i Europa.

84 Halso- och sjukvardens ansvarsndmnd (HSAN), patienter vinder sig for att uttala sig om klagomal angdende lakare och
sjukskoterskor.
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4.2.3 Ovriga arbetsuppgifter

Konsultcheferna har ansvar for omvirlds- och konkurrentbevakningen, men att dven vid
behov delta i interna projekt och tillsammans medverka for att skapa en god arbetsmiljo. Ett
exempel pa mer omfattande interna projekt var foretagets ISO-certifiering™ som genomfordes
vid arsskiftet forra aret och blev klart i februari i ar. Det genomf6rdes da en kartldggning 6ver
foretagets alla processer, vilket har visats sig enligt regionchefen medfort forbéttringar i den

interna kommunikationen.

For omkring ett ar sedan sag man ndrmare Over chefskonsulternas arbetsuppgifter och efter
detta skapades det tydligare befattningar och arbetssitt. Det innebar inga fordndringar i

ansvaret for hela sdljprocessen, men bidrog till ett tydligare och mer preciserat séljkrav.

4.3 Arbetsenheter & Roller

Konsultchefen som sjilv ér utbildad sjukskoterska har en slags mellanchefs roll, da hon eller

han &dr underordnad till regionchefen, men dr samtidigt 6verordnad till konsulterna i foretaget.

Bemanningsforetagets verksamhet varduthyrningen dr indelat i tva stycken enheter eller

divisioner efter geografiskt, sydvéstra Sverige (plus Virmland) och norddstra Sverige.

Vid toppar tar de in extra hjdlp utifran i form av studenter, dessa utfor bland annat olika
scanningsuppdrag och matar in information i affarssystemet. Just nu finns behovet en gang i

veckan.

Arbetsenheter

Da merparten av arbetet dr uppdelat i sjédlvstindiga enheter kan man se att det dr en
divisionaliserad organisation, dir varje enhet har olika geografiska arbetsomrdden, man har
med andra ord delat in kundrelationerna geografiskt. Stockholms kontor har nordost och

Goteborg har sydvist samt Varmland.

85 [SO-certifiering symboliserar att foretaget uppritthaller en viss standard vad det géller kvalité och kundnoéjdhet.
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Roller
Konsultcheferna har var och en definierade arbetsuppgifter, vilket innebir att de vet vad som

ska goras och vad som forvintas av dem.

Inom divisionen har man tillsammans med de andra konsultcheferna, regionchefen och VD ett
ndra samarbete. Man samarbetar dven med den andra divisionen for varduthyrningen. Detta
for att man ska kunna stotta varandra vid behov, genom att ta hjdlp av de andra
konsultcheferna i vissa perioder medans man i andra perioder hjédlper de andra nidr man sjilv

har mindre att gora.

4.4 Samordning & Kontroll

Varje mandag har regionens omradeschef och konsultcheferna formella méten som de kallar
strategimdéten med agenda for att alla ska veta vad som kommer att tas upp. Pa motet gar de
igenom de silj- och kundbesok som genomfordes veckan innan och diskuterar vad dessa
medfort. Man pratar dven om hur kommande siljvecka ser ut, for att alla pa avdelningen ska
veta vad den andra ska gora, av anledningen att kunna stotta varandra genom att ge och ta
utifran varandras behov. Man har informella méten varje morgon déir man tillsammans tar en

snabb genomgang om vad som ska ske under dagen.

Det genomfors dven formella moten uppat i organisationen, sa kallade ledningsgruppsmoten
dar foretagets VD, regioncheferna for de olika enheterna och foretagets projektledare deltar,
detta har man stdende varje fredag. Man anvinder sig dven av mycket mailkorrespondens.
Den intervjuade regionchefen kan tycka att ett mote 1 veckan vissa perioder kan vara for lite,
till exempel ndr de var i full gang med ISO- certifieringen och uppdateringen av

affarssystemet behovdes det extra insatta moten, nagot som man dven da anvénde sig av.

I nulédget har konsultcheferna pa egen hand kontroll 6ver hela séljprocessen och regionchefen
gar inte in pa detaljniva och kollar att allt blir gjort, da det inte finns mojlighet till detta. Detta
arbetssitt kan till exempel leda till att foretaget blir extra utsatt om en konsultchef slutar eller

blir sjuk.

Konsultcheferna har som tidigare ndmnts ansvaret for hela matchningsprocessen, men

avgrinsas i geografiska omraden. De tva regionerna, sydvist och nordost har dven en del
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samordningsfunktioner med Stockholms kontor da de bland annat utbyter personal med

varandra.

Det handlar mycket om kommunikation och kontakt ndr man anstiller och rekryterar en
sjukskoterska, samtidigt anser den intervjuade regionchefen att man inom foretaget har en god

kommunikation vad det giller bade uppat och nerat i organisationen.

Nér man som konsultchef hjédlper andra konsultchefer att rekrytera, tar det mycket tid och
kraft att bygga upp en relation till konsulterna. Om man inte far denna kontakt fran borjan ar
det svart att ta till sig konsulten pa samma sitt som den som tidigare rekryterat konsulten

gjort.

Konsultcheferna har ett helhetsansvar vad det giller rekrytering och anstéllning och periodvis

kan det bli for mycket att hinna med, vid sadana tillfdllen tar foretaget darfor in extra hjélp.

Regionchefen kinner att foretaget saknar en riktig HR- avdelning, att ha nagon som man kan
ringa och prata med om sin 16n hir och nu. Den hir tjdnsten dr nagot som outsourcas och det

ar 1 detta avseende som det brister.

4.5 Synpunkter kring nuvarande struktur

Konsultchef 1

Genom enkiterna med konsultchefen framgick det att denna person tycker att en fordel med
nuvarande arbetssitt dr att man far en helhetssyn, vilket medfor att man far en god forstaelse
for bade kundernas och personalens behov och forvintningar. Diaremot kan personen under
perioder med hog arbetsbelastning uppleva svarigheter med att gora prioriteringar.
Konsultchefen, menar att en bidragande faktor till detta kan vara att personen &r relativt ny

som konsultchef.

I fragan om de ansag om man kan effektivisera eller forenkla arbetsprocessen, ansags en idé
vara att lyfta bort sa mycket av det administrativa arbetet som gar, genom att till exempel
anlita en assistent. Aven atgirder som att effektivisera datasystemen kom pé tal, vilket dr

nagot som pagar hela tiden.
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Konsultchefen anser att den nuvarande strukturen pa arbetsfordelningen sikert skulle vara
hallbar dven om foretaget hade varit storre. Dock menar personen att det da blir viktigt med
tydliga ramar vad det géller de geografiska omradena med tanke pa vilka kunder eller vilket

omrade man vill hyra in till, om det 4r ldkare eller sjukskoterska man soker.

Konsultchef 2

En annan konsultchef ansag att en av fordelarna med arbetsprocessen man anvinder sig av
idag, dr att man blir mer insatt i konsultens situation ute hos kundféretaget och att man genom
detta kan aterkoppla till kunden pa ett mer korrekt sétt. Det i sin tur leder till att man kan korta
ner kommunikationsvigarna och pa sa vis kan undvika att viktiga fragor ramlar mellan

stolarna.

En fordel med processen ér den trygghet den som skapas for konsulten genom att prata med
en och samma konsultchef. En annan fordel dr att konsultchefen dessutom har kontakten med
kunden och ddrmed kan sitta sig in i konsultens situation. Samma sak géller da for kunderna,
fast da omvént. Kunden vet vem man ska ringa om personalbehov uppstar eller om problem
skapas under befintligt uppdrag. Enligt konsultchefen kdnner man ett storre leveransansvar
och blir man om bade varje uppdrag och kund. Att man &r delaktigt i hela
forsédljningsprocessen leder till att man arbetar nédra kunden som genom detta far ett mer

personligt bemdtande hos foretaget.

For att effektivisera och forenkla arbetsprocessen tycker den svarande att man kan foridndra
den genom att dela upp ansvaret pa kundansvarig och konsultanvarig. Dir den kundansvarige
ansvarar for forsdljningen och sékerstiller leverans mot kund, samt med merforsiljning och
utveckling av kundkontakt. Den Kkonsultansvariges arbetsuppgifter skulle da bli
urvalsbearbetning for framtagande av kandidater, ansvar for uppfoljning av konsulter och se

till att kandidatbasen &dr uppdaterad.

Som den tidigare svarande konsultchefen anser denne, att for att kunna arbeta sa egenartat
som konsultcheferna gor idag, kridvs det bland annat ett affiarssystem som mojliggor for
medarbetarna att dra nytta av varandras arbete. Det dr viktigt att man som chefkonsult
kontinuerligt ldgger in ny data och samtidigt uppdaterar befintlig, for att kunna dela pa

kandidater som kan vara aktuella hos flera konsultchefer. Det krdvs ocksa en noggrann
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kundfordelning mellan konsultcheferna, for att undvika bearbetning mot kund fran tva olika

konsultchefer.

Om bemanningsforetaget expanderar och behover anstilla fler, tror den svarande att en mer
héllbar 16sning skulle vara att dela in processen i kund- respektive konsult ansvarig. Da &r det
fiarre som &r involverade i respektive process. Detta skulle dven innebira att foretaget blir mer
nischade, det vill sdga att séljare far vara séljare och rekryterare far vara rekryterare, vilket i

sin tur bidrar till att var och en far gora det man dr bast pa.

Regionchef

Rollen konsultchef #r relativt ny och skapades for ett och ett halvt ar sedan, vilket innebér att
arbetsformen dr ny for alla delaktiga och att den med tiden sdkerligen kommer behova
genomga forandringar. Ett forslag, som denne anser skulle vara idealiskt &r att tva
konsultchefer gemensamt ansvarar for ett och samma omrade, istillet for att ha ett omrade
ensamt. For att detta ska fungera i praktiken &r forutséttningen att man kommer upp i en hogre
omsittning, da det utan detta annars inte skulle ga att finansiera. Ett av motiven till
forandringen dr for att konsultcheferna ska orka med hela processen, en annat dr for att
foretaget ska bli mindre sarbart. Om en ar franvarande skulle de andra konsultcheferna ha den
ratta kunskapen for att kunna skota den franvarandes jobb. Kunden far dven ett Okat

fortroende da han eller hon ocksa kinner till den andra konsultchefen.
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5 Analys

Syftet med denna studie dr att ta reda pa hur ett mindre foretag inom bemanningsbranschen i
Sverige kan organisera forsdljningsprocessen, ddr fordelarna overviger nackdelarna. I detta
kapitel presenteras analysen, med en jamforelse mellan teori och empirisk data som samlats
in som grund till studien. For att fa en enhetlig struktur innehdller analysen samma rubriker
som den teoretiska referensramen. Amnena som berors dr relaterade till varandra och déirfor

kan samma begrepp dterkomma under mer dn en rubrik.

5.1 Organisationsstruktur

En organisationsstruktur kan ses fungera som en form av karta dver organisationer, ddr den
har som syfte att snabbt ge en overblick for hur den formella strukturen ser ut. Man anvinder
sig av hierarkier som visar hur man binder samman verksamhetens alla delar. Hierarkin
fungerar 1 praktiken som en rangordning och ska tydligt visa vem eller vilka som ansvarar for
vilken del samt vem som rapporterar till vem. Detta dr antagligen betydligt viktigare vid en
storre och komplexare organisation, eftersom det innebir ett stérre omrade att samordna.
Virdforetaget ar indelat i flera olika enheter vilket bidrar det till att en formell struktur dr

viktigt om man snabbt vill fa en 6verblick av hur foretaget dr uppbyggt.

I nulédget tillhor virdforetaget en division, vilken dr indelad i tre arbetsenheter. De tre
arbetsenheterna #dr indelade i tva geografiska omraden (Nordost och Sydvist) med
varduthyrning samt ett affirsomrade med kontorsuthyrning. Som tidigare niamnts handlar

studien om enheten Sydvist med uthyrning inom vard i sydvistra Sverige.

Arbetsenheten Sydvist ér i sin del uppdelad i tva regionomraden dir konsultchefen ansvarar
for varsin region. En fordel for konsultchefen med denna struktur dr att det blir enklare arbete
for dem, jaimfort med vad ensamt ansvar for forsdljningsprocessen Over hela Sydvéstra
Sverige hade medfort. Men trots att det dr ett mindre geografiskt omrade man arbetar med, &r

det fortfarande manga delar att behirska och kontrollera vad det giller arbetsuppgifter.

Det ir sidkert dven en fordel bade for konsultchefen och for organisationen att kunna

samordna med den andra enheten (Nordost) vid behov, da det till exempel behdvs hjélp for att
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hitta konsulter med ritt kompetens. Denna form av samarbete, kan dven ses som en fordel for

en konsult som kan téinka sig att arbeta i ett annat distrikt @&n sin hemort.

Att anvinda sig av en divisionsstruktur kan sikert skapa fordelar da, som tidigare namnts i
teorin, strukturen kan bidra till stordriftsfordelar och mdojlighet till att regera snabbt pa
skiftande forhallanden. En nackdel kan vara att de olika enheterna slass om samma resurser,
vilket medfor storre press pa att prestera bra for att det ska anses vara vért att fortsdtta att
investera inom divisionen. Detta tror vi inte bara sitter press pa konsultcheferna, som maste
uppna siljmal, utan dven for regionchefen som kontrollerar och ser till att detta uppnas.

Nackdelen kan samtidigt ses vara en fordel om det dr arbetare som presterar bra under press.

Mintzberg beskriver i sin modell, Structures in fives, att ju stérre en organisation blir med
tiden kan man bli tvungen att infora allt fler delar. I nuldget outsourcas till exempel
bemanningsforetagets 1oneavdelning. I framtiden skulle det kunna vara en fordel att ha denna
funktion inhouse (pa plats), speciellt om bemanningsforetaget viaxer. Avdelningen skulle
finnas utanfor sjdlva kdrnverksamheten och paverkar inte denna, men fungerar da som en
stodjande del. Aven nigot som framkom fran enkiitsvaren ir att det kan finnas ett behov av att
ha nagon som skoter det administrativa arbetet, genom att stodja arbetet for den operativa
kdrnan, det vill sidga for konsultcheferna, nagot som Mintzberg skulle beskriva tillhora

teknostrukturen.

En risk for organisationen, som vi kan se det, ar att en enhet litt kan fokusera allt for mycket
pa sin del och inte ser till hela verksamheten och didrmed inte heller det gemensamma malet.
Det édr vid dessa tillfillen som ledningen ska samordna de olika enheterna pa ett
vilfungerande tillvigagangssitt. Vid misslyckad samordning kan foljderna resultera i olika
dilemman som till exempel Gverlappning och glapp (nagot som vi aterkommer till under

rubriken 5.4 Samordning & Kontroll”).

Enligt en av foresprakarna av det strukturella perspektivet, Weber, ér ett av grundargumenten
att organisationsstrukturen ska utformas sa att den passar organisationens processer. Vi tolkar
detta som att man inte bara ska ha en struktur for att det ska se bra ut pa pappret, utan att den
framst maste utga ifran huvudprocesserna, det vill sdga foretagets karnverksamhet. Detta visar

att det inte bara #r att anamma nagon annans organisationsstruktur bara for att den é&r
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framgangsrik, och tro att man ska lyckas pa samma sitt. Att det inte bara ar dela upp
arbetsuppgifterna likt andra organisationer och tro att det ska bli en lika lyckad struktur 1 den

egna organisationen som det dr i den man tar efter.

Men detta tror vi att det foretaget vi studerat ndirmare och andra organisationer inte ser som en
nackdel att dela med sig av, da de flesta likt vardforetaget publicerar en bild 6ver den formella
strukturen pa foretagets hemsida. Hawthorne studien som é&r ett av de storsta bidragen inom
Human Resource-perspektivet, visade att det dven finns en formell del som fungerar parallellt
med den formella delen. Den formella strukturen ger dock inte nagon bild pa den informella
strukturen, det vill sdga vad som egentligen hinder, utan bara hur det ska se ut. Den
informella strukturen #r sdkert inte nagot man som organisation delar med sig av pa samma
satt ur ett konkurrentperspektiv. Detta skulle ge konkurrenterna mojlighet till en storre inblick

i organisationen och hur arbetsprocesserna dir fungerar och underhalls.

Ett annat av grundargumenten for det strukturella perspektivet dr att organisationer ska ha
tydliga mal att jobba mot. Det valda bemanningsforetaget har sedan ett ar tillbaka fortydligat
konsultchefernas kund- och omsittningsmal. Konsultcheferna har till exempel krav pa sig att
boka in atta till femton kundméten varje vecka samt att de var och en ska uppritthélla femton
heltidstjanster i veckan. Det sistndmnda #r inget de klarar varje manad, men detta ser vi inte
som nagot stort problem i nuldget. Mal &r ju givetvis till for att uppnas och maste vara
realistiska, men samtidigt ska malet motivera de anstillda att jobba dnnu hardare for att
uppna. Vi anser att om man ldgger ribban lite hogre kan man skapa mer motiverade
konsultchefer, men bara sa linge de dr accepterade och kidnns genomforbara. Om detta inte dr
fallet kommer det i lingden, tror vi, kunna resultera i nedstimdhet och en nedsatt motivation.
Det finns ur ett HR-perspektiv andra faktorer som paverkar effektiviteten i en organisation, dn
enbart en god struktur och sett utifran detta skulle motivationen for konsultcheferna kunna
okas genom beldningssystem som provision, bonusar eller genom tdvlingar med vinster som

till exempel en weekend pa ett spa.

Aven om foretaget har tydliga mal dr det kanske dnnu viktigare att individerna kinner till
malen samt foretagets vision och strategi. Detta har foretaget tidigare identifierat att det
funnits svagheter inom. Efter att man nyligen gemensamt mellan VD, regionchefer och

konsultchefer kartlagt organisationens processer, har detta medfort att samtliga fatt en storre
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inblick i dessa delar. Aven om det sikert var tidskrivande och eventuellt tog tid frin sjilva
kdrnverksamheten, anser vi att konsultcheferna bor finna arbetet mer motiverande nar de
kéanner till malen och visionen man jobbar mot och strategin man ska anvinda sig av for att
komma dit. Enligt HR-perspektivet dr det som sagt viktigt att lata de anstillda kdnna sig
delaktiga och uppméirksammade, vilket konsultcheferna i och med detta blir. Samtidigt som
det utifran det strukturella perspektivet &r viktigt att skapa en tydlig struktur utifran
organisationens mal, vision och strategi, vilket de nu kan gora och littare folja da de alla &r
medvetna om dessa omraden i organisationen. Det positiva som kommer utav detta (till
exempel motivation och ambition), tror vi, sedan kommer att aterspegla sig i organisationens

framtida resultat.

Det strukturella perspektivet ligger starkt fokus pa organisationsstrukturen, det vill sdga pa
den sociala arkitekturen for att uppna effektivitet. Att ha tydliga grinser och formell ordning
ska bidra till att det blir ldttare for ledningen att fa béttre kontroll dver verksamheten och ska
medfora att rationella beslut fattas. HR-perspektivet tror inte lika starkt pa rationalitet utan

mer pa flexibilitet och anpassningsbarhet nér det kommer till struktur.

Ett strukturellt perspektiv innebdr bland annat att man ska utforma strukturen efter till
exempel uppgift eller forindringar i omgivningen. Da foretaget berittar att de har en hog
tillvaxt och planerar att vixa kraftigt i ar, skulle det eventuellt bli aktuellt att fordndra den
formella strukturen. Det strukturella perspektivet menar att problem som till exempel sdmre
prestationer, kan atgirdas genom att forst analysera och sedan omstrukturera. Eventuellt
skulle foretaget 1 lingden bli tvungen att utdka arbetsenheter och roller for att kunna skapa en
bittre kontroll, som arbetsenheterna ska bidra till. HR-perspektivet anser didremot att det
viktigare att anpassa organisationen efter individen. Losningen pa den framtida vixande
organisationen skulle kunna vara att de har méten dir konsultcheferna sjdlva far sdga vad dem
tycker skulle vara den bista 10sningen, det mest exemplariska arbetssittet och att
organisationen sedan omstrukturerar direfter. Pa detta sitt har konsultcheferna, som &nda
arbetar i den operativa kérnan, fatt sin rost hord och fatt kidnna sig delaktiga. Organisationen
far primér information att utga ifran och kan omstrukturera direfter. I och med detta blir
konsultcheferna nojda, organisationen fungerar forhoppningsvis béttre, bade pa grund av

ndjda medarbetare och dven av en vilfungerande struktur.
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5.2 Ansvars- & Arbetsfordelning

Ett av det strukturella perspektivets grundantaganden &r att effektivitet uppnds genom
specialisering och tydlig arbetsfordelning. Bemanningsforetaget som vi studerat ndrmare har
en tydlig arbetsfordelning, detta kan man se efter att tagit del av konsultchefernas
befattningsbeskrivning som berittar klart och tydligt vad de ska gora. En nackdel med en allt
for tydlig befattningsbeskrivning skulle kunna vara att konsultchefen inte far utrymme for att
tanka sjdlv. Detta dr nagot som, enligt HR-perspektivet, dr viktigt och som i slutindan
paverkar samtliga deltagande i processen. Samtidigt som det dr en fordel for foretaget att
tydligt beskriva vad konsultchefens jobb innebér tror vi att det dr viktigt att de anstdllda har
klart for sig om vad som forvéintas av dem, for att minimera risk for forvirring och for att
effektivisera arbetsprocessen. Nagot én viktigare, som vi tidigare namnt, &r att de kinner till

malen.

Konsultchefen arbetar som en sa kallad generalist vad det giller de olika arbetsuppgifterna,
som innebir att alla konsultchefer arbetar med alla uppgifter. De har visserligen delat upp det
geografiskt mellan de tva enheterna for varduthyrningen, men fortfarande innebdr det att

konsultchefen har ansvar for ett relativt stort omrade samt hela forséljningsprocessen.

Enligt oss, borde det vara en stor fordel for samtliga, med nuvarande arbetsfordelning att
konsultchefen far en béttre och mer 6verskadlig forstaelse for hela forséljningsprocessen da
hon eller han bade kinner till kundens och konsultens behov. Det vill sdiga man vet vad
kunden forvintar sig eller vill ha genom kontakten med denna, parallellt som man genom en
ndra kontakt till konsulten kan se till att denna far det ritta uppdraget som han eller hon soker.
Kommunikationsviagarna och risken att information eller fragor hamnar mellan stolarna
minskas med detta arbetssitt, som dven framkommit vid intervjuerna och enkiterna. En annan
fordel ur konsultchefernas perspektiv dr att man blir djupare insatt i konsultens situation hos
kundforetaget och genom detta kan aterkoppla till kunden pa ett bittre sétt. Att man &r
delaktig i hela processen leder samtidigt till att man arbetar nira kunden och att man pa

langsikt forhoppningsvis kan skapa en god relation.

En nackdel med nuvarande struktur, ur organisationens perspektiv, dr att man paverkas
patagligt av franvaro. Om till exempel en konsultchef slutar, &r sjukskriven eller av annan

anledning dr franvarande, innebdr detta att ingen annan &r insatt i dennes arbete och kan ta
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over dir den andra har slutat. Det hir dr nagot som forst och framst paverkar kund och
konsultkandidat da dem &dr beroende av kontakten med konsultchefen vilket ddrmed dven som
en foljd paverkar organisationen. Detta skulle kunna férmildras genom ett vilfungerande
affarssystem dir allt dokumenteras. Da det underlittar for konsultchefen som ersitter den
ordinarie konsultchefen att ta upp arbetet dir den franvarande har slutat. Samtidigt som det

underlittar for den ordinarie konsultchefen nir personen kommer tillbaka.

Ett forslag som kom fram fran en av konsultcheferna och VD, ér att man skulle kunna
effektivisera och forenkla den nuvarande processen genom att dela upp ansvaret pa en
kundansvarig respektive konsultansvarig. Detta skulle innebédra att den som &r kundansvarig
ansvarar for forséljningen och sékerstiller leverans mot kund och for att skapa en god och
langvarig relation med kunden som dven ska leda till merforsiljning. Den konsultansvariges
arbetsuppgifter skulle innebira att arbeta mot konsulterna genom urval ta fram kandidater och
att uppdatera kandidatbasen. Denna idé skulle innebéra att farre dr involverade i respektive

process. Som det ser ut idag dr konsultchef, konsult och kund inblandade 1 samma process.

Det andra arbetssittet skulle medfora att det skulle vara en process mellan personalansvarig
och kunden eller mellan konsultansvarig och konsulten. Detta forslag skulle dven leda till att
konsultchefen blev specialist, d@ man arbetar med en uppgift och gor det man dr bést pa.
Enligt det strukturella perspektivets antaganden skulle detta leda till en effektivisering av
arbetsprocessen. Arbetsmetoden kriaver dock ett nidra samarbete mellan personalansvarig och
konsultansvarig eftersom det arbetet innebédr en matchning av krav fran kund och meriter fran
kandidat som ska sammanstéllas. Enligt oss, utan gott samarbete och god kommunikation &r

denna metod att utesluta.

En annan risk med att konsultcheferna skulle jobba som specialister dr att det skulle kunna
innebdra att de forlorar helhetsbilden av hela forsédljningsprocessen, som de har idag och att
de istillet bara jobbar med sitt ansvarsomrade och inte bryr sig om helheten. Det svara skulle
bli matchningsprocessen. Det skulle bli av dnnu storre vikt att det interna arbetet mellan
forsdljaren mot kund och den som rekryterar konsulterna kénner till kundens krav och
konsultens behov. Ett maste med denna arbetsdelning ir ett véilfungerande affiarssystem, som
hjilper den personalansvarige att ta fram person med rétt kompetens nédr kunden har ett behov

av detta. Om inte affirssystemet ar uppdaterat kan detta medfora att det skulle ta ldngre tid for

47



Hur ett mindre bemanningsforetag kan organisera forséljningsprocessen

— ddr fordelarna dverviger nackdelarna

konsultansvarig att hitta den ritta personen, samtidigt som kunden kan forlora fortroendet for

organisationen och soka sig till ett annat bemanningsforetag.

En kanske storre nackdel med detta, tror vi, skulle kunna vara att personal respektive
konsultansvarig har olika mal och inte alltid gar hand i hand, vilket i sin tur kan leda till att
organisationen som helhet presterar samre. Till exempel i perioder da det dr littare att silja
foretagets tjdnster kommer det vara allt viktigare for den som har ansvaret mot personal att
kunna rekrytera. Men i perioder da det dr svarare att hitta kunder kommer man inte kunna
erbjuda sina konsulter arbete. Risken da skulle kunna vara att man forlorar bade kunder och
konsulter. Men om man jobbade som man gor idag, som generalister, kommer det medfora att

man kiénner ett storre ansvar for bada parter och gor allt mer for att alla ska vara nojda.

Specialisering skulle som sagt innebédra att man lyfter bort en del av arbetsbordan fran
konsultchefen sa att denna fullt och helt kan koncentrera sig pa sitt omrade for att gora denna
del sa bra som mojligt, nagot som dven organisationen skulle vinna pa. Om man viljer att
fordndra processen pa detta sitt tycker vi att det behovs en regionchef som &r generalist, dér
denna har ansvaret for att kontrollera hela processen och ser till att samordna konsulterna, att
alla strdvar och jobbar mot samma mal. Att bemanningsforetaget anpassar sina kidrnprocesser
mot varandra och synkroniserar sa att inte viktig information forsvinner pa végen. I nuldget
ansvarar regionchefen for ett eget geografiskt omrade, med samma arbetsuppgifter som
konsultcheferna. Ett forslag, fran oss, skulle vara att lyfta bort ansvaret fran regionchefen, sa
att personen kan fokusera pa att samordna och kontrollera arbetsprocesserna for
konsultcheferna. Regionchefen berittade vid intervjun att man tinkt omfordela de geografiska
omradena nu nir det blir tre konsultchefer istillet for tva, vilket skulle innebdra med vart

forslag att det skulle kunna fungera i praktiken att dela pa ett till omrade.

Ett forslag utifran ett HR-perspektiv skulle vara att dela upp rekrytering och silj, med en
konsultchef for respektive omrade och att sedan lata dessa rotera mellan arbetsuppgifterna.
Detta tror vi skulle medfora en storre entusiasm och motivation, som man brukar siga,
ombyte forndjer. Dock anser vi att arbetssittet kraver noggrann dokumentation 6ver kund-
och konsultsamtal samt god kommunikation mellan de som roterar mellan arbetsuppgifterna
och ansvaret. Fordelen #r att konsultchefen kan bibehalla forstaelsen for hela processen som

generalist, men nackdelen &r att denne riskerar att forlora den nira kontakten med kund och
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konsult, dd man #r tva istillet for en som delar ansvaret for dessa. En annan nackdel for
konsultchefen skulle kunna vara att arbetssittet kan resultera i utbrandhet da man dr tvungen
att hela tiden ldra sig nya uppgifter, men beror d@ven hur ofta man roterar mellan de tva
uppgifterna och om man kénner att man nagon gang far tid till att ”landa”. Detta #r dock en
nackdel som vi inte tror skulle berdra virdforetaget eftersom konsultcheferna dér, redan dr
bekanta med hela processen och inte behover ldra sig sa mycket mer nytt dn vad det hade
behovt i nuvarande struktur. Det skulle dock kunna paverka kunden pa ett negativt sitt genom
forvirring, da kunden pa grund av rotationen inte vet vilken konsultchef som man ska vinda

sig till vid behov av personal.

Ett annat forslag fran regionchefen ér att tva konsultchefer gemensamt ansvarar for ett och
samma geografiska omrade, for att minska den sarbarheten som dagens arbetssitt innebér for
organisationen. Men enligt regionchefen skulle detta kriva en hogre omsittning. Ett av
motiven for forslaget dr att det ska minska bordan sa att konsultcheferna ska orka med hela
processen. Nagot som vi tror skulle gynna organisationen #r att konsultcheferna far kraft och
energi till att utfora arbetet exemplariskt, det vill sdga att man orkar ge det lilla extra som ger

en positiv paverkan for bade kund och konsultkandidat.

En annan trygghet uppstar for bade kund och konsult genom att de talar med en och samma
konsultchef. Samtidigt som det kan medféra att arbetsbordan for konsultchefen blir for stor,
med anledningen av att det kan bli for manga delar att halla isir och halla reda pa. Detta
framkom dven i vara enkiter, dir en av konsultcheferna tyckte att det kan vara svart att
prioritera i perioder med hog arbetsbelastning. Nagot som inte framkommit under intervjuerna
eller enkiterna, men som vi anser kan vara en fordel, dr att den radande arbetsfordelningen
skulle kunna innebira motivation for konsultchefen, da han eller hon istillet for monotomt
arbete far jobba med olika uppgifter. Fran ledningens perspektiv #r det formodligen svarare
att fa en helhetsbild av vad som hinder och sker, eftersom det dr svarare att ha kontroll da en
och samma person har ett stort ansvar. Detta dr dven ett problem som den intervjuade

regionchefen kommenterat.

Kanske en av de storsta fordelarna tror vi ir, att konsultcheferna &r utbildade sjukskoéterskor
och har genom detta sjdlva en egen erfarenhet fran att jobba inom omradet. Detta borde ge en

djupare forstaelse for de bada sidorna, det vill sdga kundens krav och konsultens behov.
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Nagot som skulle kunna innebdra att samarbetet gar mer smirtfritt och att firre
missuppfattningar uppstar. Detta &r en stor fordel da den paverkar samtliga. Det innebér en
trygghet for konsulterna att fa arbeta inom sitt expertisomrade, en fordel for kunden som far
kvalificerad tjdnst (organisationen da en n6jd kund ger som regel fler kunder), for konsulten
da konsultchefen kan sitta sig in i deras arbetssituation och inse vilka arbetsvillkor som anses
vettiga. En annan fordel som vi ser dr att konsulterna kan kidnna en gemenskap, att man ar pa
samma niva med konsultcheferna (om konsulterna nu kinner till konsultchefernas bakgrund
vill sdga). Man kan se organisationen som en storfamilj, vilket HR-perspektivet skulle siga
dir det dven ar viktigt att skapa relationer. En av de svarande anser att arbetsférdelningen som
den dr fordelad idag dven skulle fungera om foretaget var storre. Men desto viktigare med
tydligare ramar till exempel vad giller geografiska omraden eller vilken typ av ldkare eller

skoterska man hyr ut.

5.3 Arbetsenheter & Roller

Ur ett strukturellt perspektiv ligger man stort fokus pa att utforma viluttdnkta roller och
relationer, och som vi tidigare ndmnt dr specialisering en viktig del. Efter att tagit del av
teorin inser man att ju storre en rollstruktur dr, det vill sdga ndr manga olika individer sysslar
med manga saker, dn svarare kommer det bli att halla samman verksamheten. Detta &r
egentligen inget sensationellt, det 4r nagot man med en nidrmare inblick kan forsta. Det blir

allt svarare att halla samman en organisation med tiden och ju storre den ir.

En fordel med strukturen for bemanningsforetaget som vi tittat ndrmare pa och da framfor allt
for VD och ledning, dr att det inte 4r allt for manga inblandade konsultchefer som ska
samordnas. Medans ur konsultchefernas perspektiv kan man eventuellt se detta som ett
problem, da arbetsbordan kan bli allt for stor nar man i perioder har for mycket att gora. Om
det blir en lidngre Overbelastning for konsultcheferna kan det enligt det strukturella
perspektivet 1ona sig att omstrukturera (for att avlasta), som vi tidigare namnt. Men daremot
ur bade kundernas och konsulternas perspektiv anser vi att det kan vara en fordel att det inte
ar sa manga inblandade i forsédljningsprocessen, da detta borde skapa en personligare relation

mellan alla inblandade samt att kommunikationsvigarna blir kortare.

50



Hur ett mindre bemanningsforetag kan organisera forséljningsprocessen

— ddr fordelarna dverviger nackdelarna

Nagot som vi namnt tidigare i analysen (under 5.1 Ansvars- & Arbetsfordelning), ur ett
strukturellt perspektiv dr det viktigt att ha bade bestdmda arbetsenheter och roller men om de
ar allt for tydligt avgriansade kan det dock vara en nackdel. Beroende pa att de anstéllda da
foljer arbetsuppgifterna till punkt och pricka, men egentligen bryr de sig inte om hur resultatet
av arbetet blir. En annan nackdel kan vara om roller och enheter gors avlidgset fran de andra i
organisationen, eftersom det blir mindre tid Over till arbete som ror kirnverksamheten for de
anstillda och istillet laggs deras tid pa att samordna. Om man delar upp enheterna pa en som
skoter personalansvar respektive kundansvar, kan resultatet bli att det kommer bli dnnu
svarare att samordna. Detta da vi anser att det kommer krdvas mer tid till att fa ihop hela

forséljningsprocessen, nér det blir fler inblandade.

Som vi beskrev i teorin (under rubriken 3.4 Ansvars- & arbetsfordelning™) ser vi det som om
att konsultcheferna arbetar mer eller mindre i sjdlvstindiga grupper. Detta kan sikert
innebdra manga fordelar, som vi tidigare analyserat kring, men en nackdel for konsultchefen
ar risken att man inte kdnner stod uppifran, nagot som i lingden kommer att reflekteras
negativt i hela organisationen. En annan nackdel med detta 4r att nédr arbetsroller skapas dr de
beroende av varandra, detta skapar ett storre behov av samordning, vilket dr vildigt
tidskrdavande. Till exempel att de uppdelade arbetsrollerna kan bidra till att for att en
konsultchef ska kunna ga vidare i arbetet kriavs godkidnnande fran olika instanser och nivaer.
Man kan #dven se det som att bemanningsforetagets division vi tittat ndrmare pa jobbar med
standardisering av arbetsprocessen, da konsultcheferna vet exakt hur arbetsprocesserna ska

ga till.

Om man skulle fordndra arbetsenheterna och dela upp i tva delar, kundansvar respektive
personalansvar, skulle man ur ett strukturellt perspektiv se detta som en utgift da det skulle bli
en kostnad att omstrukturera eftersom det antagligen dr bade resurs- och tidskrivande att
andra fokus. Medan ur ett HR-perspektiv ser man minniskan som en investering och nagot

som organisationen vinner pa i lingden.

En fordel for organisationen med att ha uppdelat i forsdljning respektive rekrytering tror vi dr
att det skulle medfora att organisationen inte blir lika sarbar. Om en av konsultcheferna i
nuldget viljer att sluta, kommer detta medfora att det kan bli svarare for nagon helt

utomstaende i fOretaget att ta Over eftersom det dr mycket att lidra sig hela
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forsdljningsprocessen pa en gang samt manga arbetsuppgifter. Skulle man istillet ha en
uppdelning av ansvaret skulle man visserligen behdva ldra upp en ny person men det blir inte
en lika bred ansvarsfordelning att formedla ut. Samtidigt som detta dven blir en fordel for

konsultchefen, som inte behover kinna lika stor press att ha koll pa allt.

Organisationer existerar for att uppna organisationens mal, detta kan ju vara nagot som
ledningen foresprakar eftersom det gynnar dem sjdlva, medan de anstillda kan tycka att
organisationer existerar for att uppfylla minniskors behov och inte tvirtom. Utifran ett HR-
perspektiv ska man anpassa organisationens behov efter individernas behov. Detta skulle da
innebéra att om konsultcheferna ville fordndra strukturen borde organisationen ga med pa
detta. I bade intervjuerna och fran enkétsvaren har det framkommit olika asikter om detta. En
av de svarande tror att den nuvarande arbetsfordelningen antagligen skulle vara lika hallbar
dven om bemanningsforetaget skulle vara storre. Den andra konsultchefen tror ddremot att en
16sning skulle vara att dela upp forsiljningsprocessen pa kund- respektive konsultansvarig,
det vill sdga kund- respektive personalansvar. Ett forslag fran oss &r att man inom ett par ar

ska fraga konsultcheferna igen vad man tycker om fordelningen, da den inte léngre ar lika ny.

Vi ser det som att ur ett strukturellt perspektiv dr organisationen inte beroende av sina
individer det vill sdga de anstdllda. Medan pa det studerande foretaget dr man beroende av
sina konsultchefer. Organisationen #r sarbar i och med att det endast &r ett fatal konsultchefer
som arbetar. Om de av nagon anledning far férhinder som innebir att de inte kan komma till
jobbet, kommer det till exempel bli svarare for nagon annan att genomfora arbetet, som inte dr
insatt i kundens behov. Utifran kunden kan detta skapa besvikelse och det kan sluta sa illa att
den ldmnar organisationen och soker sig till nagon av bemanningsforetagets konkurrenter,
vilket i sin tur leder till att det blir allt svarare for redan etablerade konsulter (som finns i

databasen) att fa jobb och samtidigt att rekrytera nya.

Det strukturella perspektivet som ofta forknippas med dvervakning och kontroll av grupper
och fungerar som en slags auktoritet. Medan HR-perspektivet tror starkt pa sjdlvstyrande
grupper som till exempel mindre grupper for att kunna fatta snabbare beslut samtidigt som de
inte innehaller nagon direkt ledare, detta perspektiv symboliserar bemyndigande och dr mer
demokratiskt. Detta stimmer in pa det valda foretaget da de har ett ansvar for sina uppgifter

sjdlva dock dr det svarare for regionchefen att kontrollera sa att allt blir gjort.
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Ett forslag inom divisionen fran konsultcheferna sjdlva dr att dela upp ansvaret Gver det
geografiska omradet pa tva for att kunna avlasta varandra. Detta arbetssitt skulle da
symbolisera en matrisstruktur och kriver en vildigt god kommunikation for att fungera,

nackdelen for foretaget med detta dr att den ofta leder till konflikter.

Detta dr nagot som bemanningsforetaget vi tittat nirmare pa funderat pa sjidlva da de inser att
de blir allt stdrre och behdver foridndra strukturen av forsédljningsprocessen. Idag dr divisionen
for varuthyrning indelad geografisk. En idé skulle kunna vara att man delar in efter
kundgrupper som till exempel den privata och offentliga sektorn, men detta kanske dr orimligt
i nuliiget di den offentliga sektorn #r absolut den storsta kunden. Aven om det ir ett mindre
antal inom enheten som arbetar med forsiljningsprocessen ér det dnda viktigt att gruppen kan
arbeta tillsammans, oavsett om man som konsultchef har eget ansvar for
forsiljningsprocessen eller om man har uppdelat pa kund respektive konsult. Detta for att

kunna samarbeta 6ver granserna och hjdlpas at och genom detta na bemanningsforetagets mal.

5.4 Samordning & Kontroll

For att sdkerstilla att organisationens individer och de olika enheterna kopplas samman krivs
det lampliga samordnings och kontrollformer. Detta anser vi kanske #nda dr en av de
viktigaste delarna som ska fungera i organisationen. Det spelar ingen roll for organisationens
basta att alla individer gor vad de ska pa bésta sitt eller att man har véluttdnkta roller eller
arbetsenheter som dr bra pa pappret, om man inte kan koordinera ihop verksamheten, sa att

allt ska fungera pa bista siitt.

En si@mre samordning skulle till exempel kunna leda till dubbelarbete, da de anstillda av
misstag gor samma uppgifter pa grund av att det brister i kommunikationen. Det medfor dven
en nackdel for organisationen da det leder till att man fordelar resurserna pa fel sitt, samt att
dessa fel kan drabba kunden som kanske i sin tur forlorar pa detta. Om man delar upp
konsultchefsrollen pa tva personer, kundansvar respektive personalansvar skulle detta kunna
leda till att man tror att den andra konsultchefen gjort en viss uppgift och hamnar mellan
stolarna. Men detta problem kan man forhoppningsvis slippa om man har ett bra sitt att

samordna hela kidrnverksamheten pa.
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Utifran det strukturella perspektivet atgidrdar man problem och forsimrade prestationer med
hjilp av analys och omstrukturering. Medans ur ett HR-perspektiv 16ser man dessa problem
genom kommunikation. Det sistndmnda dr en viktig del, da det dr enklare att kommunicera dn
att omstrukturera en hel verksamhet. Kommunikation anser vi dven ar en viktig del inom
samordning och kontroll, bade uppat och nedat i organisationen. Men kanske desto viktigare
mellan konsultcheferna bade inom divisionen, men dven med den andra divisionen inom vard.
Detta for att kunna hjélpa andra konsultchefer med arbetet under perioder nér det behdvs, men
dven for till exempel kunna byta konsulter med varandra, vilket dven kan ses som en fordel

for de konsulter som vill soka sig till annan ort.

Enligt det strukturella perspektivet okar effektiviteten genom specialisering och tydlig
arbetsfordelning, som vi tidigare analyserat kring. Om bemanningsforetaget viljer att dela
upp forsiljningsprocessen i olika delmoment, med specialister inom varje omrade, kan detta
komma att leda till brist i kommunikationen och samordningen, som kan leda till att det
uppstar glapp eller dverlappning. Detta eftersom specialister har tendens att rikta in sig for
mycket pa sitt omrade och diarmed forlorar forstaelsen for hela processen, vilket leder till att
prestationsnivan sjunker. Trots detta menar Taylor att man genom specialisering skapar

kontroll.

Som vi tolkar det samordnar de inom bemanningsforetaget i nuldget, genom att
konsultcheferna kontrollerar hur konsulterna utfor sina arbeten nér de dr ute pa uppdrag
genom uppfoljning hos kund. Konsultcheferna i sin tur blir 6vervakade av regionchefen som
ser till att processerna genomfors pa ritt sétt. Regionchefen blir sedan i sin tur 6vervakad av
bemanningsforetagets VD, som kontrollerar hur de uppsatta malen genomfors. Denna form av
samordning ldmpar sig som vi tidigare nimnt i en stabilare miljo och ska minimera risken for
varierande resultat. Nackdelen hir dr att det dr svart att parera problem som snabbt behover
rdttas till. Bemanningsbranschen kan enligt oss inte ses som en stabil miljo, da den till
exempel dr kraftigt sisongsberoende och politiskt styrd. Vilket innebér att bara for att man har

manga kunder idag, behover det inte innebira att kunderna behdver personal imorgon.

Dir det brister i den vertikala samordningen, eller det som inte gar att se genom kontroll,
foljer man upp genom lateral samordning med formella och informella méten da man, som

tidigare namnts, har formella veckométen dér gar igenom vad som har hédnt under veckan och
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vad som ligger pa agendan framat i veckan. Detta bidrar med fordelar till alla inblandade
genom att alla far en inblick i vad den andra gor och hur den ligger till. Det &r dven en fordel i
det avseende om det dr nagon som eventuellt ligger fore i arbetet samtidigt som om nagon
annan ligger efter i arbetet som da kan hoppa in och hjilpa till och fylla upp med det som

behovs, detta forutsitter att enheten har den typen av organisationsstruktur.

Den laterala samordningstekniken dr da ett lampligt sitt for organisationen att agera om man
vill se en snabb forindring eller forbéttring. Nackdelen skulle kunna vara de stunder da allt
fungerar som det ska och alla klarar sig sjdlva, eller om alla konsultcheferna har mycket att
gora och det inte finns nagon som kan ldgga sitt at sidan for att hjdlpa en annan, blir dessa

moten tidsodande.

Som vi 1 teorin tidigare beskrivit finns det ett flertal olika dilemman som kan drabba en
organisation. Detta papekar d@ven den intervjuade regionchefen, da denne berittar att det kan
vara svart att ha kontroll 6ver processen, nagot som #dven skulle kunna vara ett problem for
VD och ledning. Problemet kanske stimmer, men vi anser att i nuldget dr de inte sa manga
konsultchefer pa bemanningsforetaget, vilket i sin tur leder till fordelen med ett mindre
omrade att samordna. Problemet skulle kunna formildras om man har ett vil fungerande
affarssystem, som regelbundet uppdateras bade vad det giller kunders behov och databasen

med mojliga kandidater.
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6 Slutsats

Syftet med studien var att ta reda pa hur ett mindre foretag inom bemanningsbranschen i
Sverige kan organisera forsdljningsprocessen, dir fordelarna 6verviger nackdelarna. For att
uppnd detta syfte soktes svar pa: Ar det fordelar eller nackdelar som éverviiger med
nuvarande organisationsstruktur? Fordelar respektive nackdelar for vem och pa vilket sditt?

Uppstar det intressekrockar mellan olika aktorer?

Efter genomforandet av analysen, med att se fordelar och nackdelar med nuvarande arbetssiitt,
inser vi att en fordel for en aktor kan vara en nackdel for en annan. Detta skulle kunna
innebira att det skapas intressekonflikter inom organisationen. Vi inser dven att om man hade

valt att se problemet ur ett annat perspektiv skulle detta kunna ge ett annat resultat.

En av de storsta fordelarna enligt oss med nuvarande struktur &ar att konsultchefen ar
sjukskoterska i grund och botten, vilket bidrar till en bittre forstaelse for bada parter, det vill
sdga till bade kunden och konsulten. Genom den nira relationen med kund kdnner man till
kundens krav och av tidigare erfarenheter inom yrket kan man kinna en storre forstaelse for
konsulten. Att dven i framtiden fortsitta anvinda sig av konsultchefer med denna bakgrund

tror vi dr bra pa manga sétt.

Storsta nackdelen med nuvarande struktur #r att foretaget paverkas hart om en av
konsultcheferna blir lingre sjuk eller viljer att pa kort varsel avsluta sin anstillning, eftersom
denna person och egentligen ingen annan har samma kunskap om kunden och konsulten. Men
dven om man anvinder sig av en annan arbetsfordelning, att ha en konsult- respektive

kundansvarig skulle det fortfarande vara utsatt da det endast &r ett fatal konsultchefer.

Oavsett hur bemanningsforetaget véljer att organisera forsiljningsprocessen anser vi att det dr
viktigt med ett vilfungerade affarssystem, vilket dven framkommit i bade intervjuer och fran
enkitsvaren. Ett vilfungerande affirssystem #r en fordel utifran flera aktorers perspektiv. VD,
ledning och regionchef far en bittre inblick 6ver bade kunder och konsulter. Samtidigt som
det underlittar for 6vriga konsultchefer, speciellt vid behov av samarbete eller om nagon &r

franvarande fran arbetet en ldngre tid.
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Var analys har visat att det finns bade for- respektive nackdelar med nuvarande struktur, dér
konsultchefen har eget ansvar for hela forsiljningsprocessen gentemot bade kund och konsult.
Vi anser dnda att fordelarna 6verviger nackdelarna och att organisationen i nulédget inte ar i
behov av att férdndra konsultchefsrollen. Men da organisationen pa senare tid blivit allt storre
har studien visat att det vid perioder med hog arbetsbelastning skulle det underldtta om man
varit fler konsultchefer. Dessutom kan det finnas behov av att nyanstilla en person som
hanterar det administrativa arbetet, detta for att underlitta for konsultcheferna att fokusera pa
kdarnverksamheten. Om man i framtiden skulle vilja att dela upp konsultchefens roll pa en
personalsvarig respektive konsultansvarig skulle det vara @nnu viktigare att ha en person som
skoter det administrativa arbetet mellan de bada rollerna, sa att bemanningsforetaget far hela

forsdljningsprocessen att fungera.

Ett annat argument till att bemanningsforetaget ska behalla nuvarande struktur ir att
konsultchefen &r en relativ ny roll, men som med tiden sdkert kommer bli i behov av att
utvecklas och fordndras 1 takt med att organisationen véxer och fordndras. I nuldget skulle
antagligen en omstrukturering bidra till mer kaos &n ordning och kréva stora resurser av bade
tid och pengar. Foretaget befinner sig i en politisk styrd bransch och efterfragan kan variera
kraftigt, vilket i sin tur innebdr att det kan vara onddigt att ldgga stora resurser pa
omstrukturering, om det egentligen inte finns ett langsiktigt behov av detta. Det dr viktigt att
se forandringen som en langsiktig process ddr man fordindrar sma omraden successivt, istillet

for att omstrukturera hela enheten samtidigt.

Vi anser att nir konsultchefen har ansvaret for hela forsédljningsprocessen dr det en stor fordel
for alla intressenter, speciellt for kund och konsult. Aven om det visserligen finns nackdelar
med detta arbetssiitt, sa dr det sjidlva helhetssynen och den nira kontakten med bade kund och
konsult, som konsultchefen far dr en av de storsta fordelarna. Att organisera
forsédljningsprocessen pa detta vis, tror vi dr en fungerande arbetsmetod oavsett om det &r ett

stort eller litet bemanningsforetag.

Spekulationer som uppstatt under arbetet dr kring om det optimala dr att blanda lite
strukturellt perspektiv med HR-perspektiv. Ligga en grund med en organisationsstruktur, som
skelett for att sedan fullgora organisationens med den psykologiska aspekten, som HR-

perspektivet erbjuder med demokrati. Detta anser vi ett vinnande recept for att fa
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organisationen att fungera. En organisation likt en ménniska behdver bade ett skelett och ett

hjirta for att fungera.

7 Rekommendationer

Ett forslag fran oss, som tidigare ndmnts i analysen, dr att man inom ett par ar ska fraga
konsultcheferna igen hur man uppfattar att forsiljningsprocessen fungerar, da den inte lingre
ar lika ny eller ndr bemanningsforetaget kommer upp i en hogre omsittning. Forslag till
vidare forskning skulle kunna vara att genomfora en studie mellan ett storre och ett mindre
bemanningsforetag, genom att se nirmare pa de bada foretagens organisationsformer och se

skillnader 1 effektivitet och 1onsambhet.
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Bilaga 1 — Underlag for intervjufragor till VD

Torsdag 21 april, 2011

1.

10.

11

12.
13.
14.

15.
16.

Beritta lite om foretagets bakgrund (t.ex. nir det startades, antal kontor, hur ldnge har
ni varit VD?)

Hur ser foretagets formella organisationsstruktur ut?

Hur ser strukturen ut géillande forsdljningsprocessen? (vad innebér arbetsuppgifterna)
Finns det nagon strukturell planering dver arbetsfordelningen vad det giller ansvar
inom omradena: Kundansvar, personalansvar och forséljning? (Ni skrev i ett mail att
ni har en organisation med konsultchefer som gor dessa delar).

Hur de olika ansvarsomradena samordnas med varandra? (kommuniceras)

Ar det samma organisation som har hand om kundansvar, personalansvar och
forsdljning nér det géller de olika affirsomradena? Eller sérskiljer ni pa dessa tva?
Antal anstillda 1 organisationen? Antal som ni rekryterar, ungefir samma eller
varierande manad for méanad?

Har alla konsulter jobbat lika lange? Vad har de for bakgrund?

Hur stora &dr ni pa marknaden? (t.ex. andel marknadsandelar)

Hur ser foretagets tillvéxt ut?

. Vilka dr era storsta omraden? (Uthyrning, rekrytering, entreprenad, omstillning -

dessa fyra begrepp delar de in efter pa Bemanningsforetagens hemsida)

Hur nar ni ut till nya kunder?

Hur ser relationen ut med kunderna? Korta-Langa relationer? Aterkommande kunder?
Hur ser relationen ut med de som ni rekryterar? Korta-Langa relationer? Hur linge i
genomsnitt stannar de anstillda kvar?

Vad har foretaget for: Strategi, vision och mal?

Har ni ként av senaste finanskrisen?
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Bilaga 2 — Underlag for intervjufragor till regionchefen

Torsdag 28 april, 2011

1.
2.

10.

11.

12.
13.

14.
15.

16.

Vad dr er arbetstitel? (Lite kort beskrivning av er arbetsroll)

Vad har ni for bakgrund? Antal ar pa foretaget? Har ni haft en och samma arbetsroll
under denna tid?

Hur manga konsultchefer finns inom er region?

Vad har konsultcheferna for bakgrund?

Hur manga kontakter har konsultcheferna kontakt/ansvar for? (Géllande kunder och
personal)

Hur f6ljer ni upp arbetet med kunder och konsulter?

Kidnner konsultcheferna och ovriga medarbetare till foretagets vision, mal och
afférsidé?

Anser ni att det finns en tydlig arbetsfordelning och samordning av arbetsrollerna?
Vad tycker ni om arbetsfordelningen for konsultcheferna, vilka &r for- och
nackdelarna?

Anser ni att konsultcheferna eventuellt har ett for stort arbetsomrade? Att det istéllet
skulle kunna vara en fordel for dem att ha ett ansvarsomrade som t.ex. bara
personalansvar eller kundansvar, istillet for hela forsdljningsprocessen som det dr
idag?

Om Ja pa foregaende fraga: 1 sa fall varfor, och pa vilket sitt tror ni att det skulle
underlitta ert arbete?

Vad skulle ni eventuellt vilja fordndra for att effektivisera/forenkla arbetsprocessen?
Hur fungerar kommunikationen mellan er bade uppat i organisationen (till VD &
ledning) respektive nedat (till konsultcheferna)?

Regelbunden kommunikation internt? Via mail, formella respektive informella méten?
Kan det ibland finnas tendens till att saker faller mellan stolarna? Pa vilket sitt 16ser ni
i sa fall detta?

Anser ni att det finns en stark foretagskultur? Teamarbete?
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Bilaga 3 — Underlag for enkatfragor till konsultcheferna

Besvarade 3 maj respektive 6 maj, 2011

1. Hur ldnge har ni jobbat i foretaget som konsultchef?

2. Tidigare arbetserfarenhet?

3. Vilka fordelar kan ni se med att ni som konsultchef har ansvar for hela
forsdljningsprocessen?

4. Vilka nackdelar kan ni se med att ni som konsultchef har ansvar for hela
forsdljningsprocessen?

5. Vad skulle ni fordndra for att effektivisera/forenkla arbetsprocessen?

6. Tror ni att nuvarande struktur pa arbetsfordelning vore hallbar om foretaget hade varit

storre?
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