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Sammanfattning

Den har uppsatsen handlar om hur mellanchefers uppfattningar om bemanning paverkar deras
handlingsutrymme. Uppsatsen ar en fallstudie som bygger pa 4 semistrukturerade intervjuer
med chefer pa mellannivéa inom transportstyrelsen, kundtjanst Kérkort myndighet i Orebro.
Syftet ar att beskriva och ge djupare forstaelse for hur bemanning paverkar mellanchefernas
handlingsutrymme och vilka praktiska problem de upplever pa grund utav bemanning som
mellanchefer pa myndigheten. Empirin har analyserats med hjélp av kontraktstyrning ur
NPM, handlingsutrymme, ledarskap och a garbage can modellen. Uppsatsen visade att
visantlig kunskap hos mellanchefer saknades vid anvandning av bemanning. Mellanchefernas
handlingsutrymme paverkades inte till det negativa, just for att det brister i chefers
kompetenta kunskaps inom ansvars omraden som rader mellanchefer och konsultchefer.
Studien visade att mellanchefer i samband med anvéandning av bemanning inte alls var en
avlastning for mellanchefer. Okad inte effektiviteten, utan mellancheferna tog pé sig en storre
roll, ansvar och beslut an de var befogande till. Dar med blev mellanchefer mer sarbara nar

ansvarsutkravande kravdes ovanifran.
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1. Inledning

| det har kapitlet ger vi en 6versikt 6ver problemets bakgrund, den problematik som ligger till
grund for vart syfte samt var fragestallning. Vi redogor aven for vara avgransningar. Vi

avslutar kapitlet med en disposition av uppsatsen.

Bemanningsdirektivets genomforande i Sverige (SOU 2011:5) fangade vart intresse. Amnet
bemanning &r aktuellt och ndgot som praglar hur medborgare i Sverige soker jobb i modern
tid. Istallet for att direkt ga till ett foretag véljer medborgare allt oftare att forvarva ett jobb
genom en mellanhand ett s.k. bemanningsforetag. Det har skett en stark férandring sedan
1993 da arbetsformedlingen forlorade sitt monopol och det blev tillatet for privata aktorer att

etablera sig pa arbetsmarknaden.

SOU 2011:5 handlar om bemanningsforetag och deras anstallda. Utredningen fokuserar pa de
externt anstallda som kundféretag hyr in via bemanningsforetag. Malet med utredningen ar att
framja, upplysa samt ge alternativ for att forbattra anstallnings- och arbetsvillkoren for den
externa arbetaren. Likabehandlingsprincipen kommer frdn bemanningsdirektivet och ar ett
forslag fran SOU 2011:5. Den innebér att den uthyrda (externa) arbetstagaren skall vara
berattigad till lika grundldggande arbets- och anstallningsvillkor som interna arbetstagare.

Den svenska bemanningsbranschen &r éver 100 ar gammal. Det har sedan lange funnits
privata arbetsformedlingar. 1905 startade det forsta bemanningsforetaget i Sverige utav
kvinnor som forsokte klara sin forsérjning. Kvinnorna erbjod foretag tjanster sdsom
maskinskrivning och bokfdringsarbete, dock utfordes arbetet vid den tiden i kvinnornas egna
lokaler. Genom aren utvecklades bemanningsbranschen och 1953 vidareutvecklades idén om
att sélja tjanster till foretag ytterligare. En kvinna vid namn Ulla Murman bérjade lana ut
personal direkt till kunder istallet for att lata dem utfora arbetet i egna lokaler. Det drojde inte
lange innan tjansten blev populér och allt fler kvinnor startade sina egna firmor. Som en
reaktion pa det 6kade antalet privata arbetsformedlingar statades en offentlig arbetsformedling
ar 1902. Med tiden skarptes lagen gallande bemanning och det blev allt svarare for
bemanningsbolag att verka pa den svenska arbetsmarknaden. Sverige ansl6t sig senare till
ILO- konventionen, vilket ledde till en ny lagstiftning vars mal var att avskaffa all privat



arbetsformedling. Foljaktligen forbjods all yrkesmaéssig formedling i vinstsyfte. 1940 blev
bemanning en del av det statliga monopolet och det skulle drdja l&nge innan
bemanningsbranschen skulle fa se ljuset av arbetsmarknaden igen. Privata arbetsformedlingar
var forbjudet fram till 1993. 1992-93 sade Sverige upp ILO-konventionens paragraf nr 96 och
181 och det statliga monopolet av arbetsformedlingen avskaffades. Bemanningsbranschen ar
idag ett hett &mne och branschen har blomstrat ekonomiskt sedan 1993. Idag finns det fler
bemanningsforetag an nagonsin tidigare. Manga av bemanningsforetagen ar smaforetag som
lever pa goda meriter, s kallade goodwill. Nagra ar riktigt stora multiféretag sdsom
exempelvis Manpower, Proffice, Adecco, Poolia, Lernia och Uniflex. Lernia och Samhall &r
statligt dgda bemanningsforetag, resterande &r privatagda. De allra stérsta bolagen berdknas
inneha sa mycket som 70-75% av marknaden. De flesta bemanningsforetag vill bli beaktade
som serigsa och véljer darfor att validera foretaget. Validering uppfylls genom att bli medlem

och auktoriserad av Almega, vilket sakerstaller att man uppfyller hoga krav (Granberg 2011).

Dagens marknad forandras standigt, tillgang och efterfragan pa varor och tjanster gor att
foretag maste anpassa sin verksamhet och arbetskraft utefter forandringar. Foljaktligen ar
foretag idag i behov av en flexibel personalstyrka, pa grund av en standigt varierande
arbetsbelastning. Extern bemanning ger foretag maéjligheten att under vissa perioder hyra in
tidsbegrénsad arbetskraft for att tillgodose dessa behov. Istéllet for att anstélla valjer foretag

idag en tidsbegransad arbetskraft fran bemanningsforetag, allt fran en dag till flera ar.

| Sverige har det sedan 1990-talet skett en markant 6kning av anvéndningen av inhyrd
personal (Granberg 2011). Idag ar det inte bara privata foretag som anvander sig av
bemanning, det ar &ven vanligt forekommande inom den offentliga sektorns verksamheter.
Bemanningsbranschens expansion och utbredning inom den offentliga sektorn, kan beskrivas
vara en del av en storre samhallsutveckling som skett under de senaste tva decennierna under
bendmning av New Public Management [NPM]. NPM handlar om de férédndringar som skett i
hur var offentliga verksamhet tills idag. New Public Management forstas som ett mangtydligt
koncept som bestar av olika managementidéer, inspirerade fran den privata sektorn som blivit
forebild for implementering i offentlig sektor. Nya styrnings- och ledningsmetoder har
introducerats i syfte att leda till 6kad effektivitet. Den offentliga sektorn har kommit att

efterlikna den privata sektorn for att forsoka uppna effektivitet och flexibilitet inom



organisationer (Almqvist 2006). Ett av medlen som anses vara valdigt populért och vélanvant
till att bli mer effektiv och flexibel &r att anvénda sig utav bemanningsbranschens tjanster.
Personaluthyrningsforetag &r anslutna till Almegas underavdelning Bemanningsforetagen.
Almegas underavdelning &r en bransch- och arbetsgivarorganisation vars arbetsuppgift, satt
upp foreskrifter, riktlinjer och moraliska forhallningssatt for hur de anslutna foretagen ska
agera och forhalla sig pa arbetsmarknaden i jamforelse med medarbetare, kunder och andra
parter. Nar ett foretag tecknar ett tilltrade i Almegas underavdelning forbinder foretaget vid
dessa skyldigheter (Almega 12-12-07). En utav skyldigheten ar trepartsrelationen, nér en
organisation anvander sig utav bemanning sa ingar organisationen per automatik i en

trepartsrelation pga. att det tillkommer en tredje part, bemanningsorganisationens konsultchef.

Utifran Bergstroms (2003) modell av bemanningsbranschen, ska vi redogoéra hur inblandade

aktorer utgor en trepartsrelation.
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Figur 1: Trepartsrelations modell (Egen omarbetad modell av Bergstrém 2003:9).

Intermediary kan fritt tolkat vara konsultchef pa bemanningsforetag, employees kan fritt
tolkat vara arbetstagare och user kan fritt tolkat vara kund eller bestallare. Bergstrom ger en
bra definition pa samarbetet mellan de tre parterna [...] Intermediary in the labour market
that provides both the individual and the user with services of matching supply and demand of
labour and risk diversification (Bergstrom 2003:9)”. Kund/bestéllare som brukar den
tidsbegransade arbetstagaren intar inte rollen som arbetsgivare utan rollen som handledare och
vagvisare for arbetet som skall genomfdras. Begreppet arbetsgivare blir darfér, enligt
Bergstrom problematiskt. Arbetstagaren har en arbetsgivare, kunden/bestéllaren, som endast

delvis fogar 6ver arbetsuppgifterna. Ansvaret ligger pa en tredje part konsultchef i



bemanningsforetaget. Med andra ord leds och 6vervakas arbetsuppgifterna indirekt utav en
konsultchef. Anstéllningsforhallanden kan vara komplexa mellan arbetstagare och
arbetsgivare i ett foretag dar man inte brukar sig utav en mellanhand (bemanningsbranschen).
Nér foretag nu anvéander sig utav en mellanhand blir relationen mellan arbetstagare och
kund/bestéllare &n mer komplex i jamforelse med vanliga fall, eftersom att arbetsuppgifterna

formedlas via en tredje part (Bergstrom 2003).
1.1 Problem och syfte

Under senaste aren har bemanning inom offentlig sektorn dkat i en dramatisk takt. Nyligen
skrev Svenska Dagbladet en artikel, fran 2010-2012 har myndigheter som Trafikverket,
Skatteverket och Transportstyrelsen hyrt in bemanning till beloppet av 1 miljard svenska
kronor. Det &r via skattemedel man har hyrt in bemanningen, vidare kan man lasa att
manniskor inom bemanningsbranschen idag arbetar utan att ha inflytande pa jobbet (SvD 12-
10-22). Med denna artikel vill vi pavisa att flera myndigheter anvander sig utav
bemanningsforetag, vilket vi tror kommer leda till att fler chefer kommer hamna i olika

dilemma eller problematik med tanke pa likabehandlingsprincipen.

Den trepartsmodell som vi har beskrivit ovan visar en komplex situation i
personalinhyrningssammahang. Arbetstagare &r anstéllda hos ett bemanningsféretag dér
konsultchefen &r arbetsgivaransvarig men inte ansvarar for det praktiska arbetet. Foljaktligen
kan konstateras att det saknas vad vi kallar en ”’vanlig” chef — medarbetarrelation. Detta
eftersom kunden/bestallaren inte fogar 6ver bade arbetsgivaransvar och det praktiska arbetet.
Utifran detta har vi fatt funderingar 6ver hur chefer inom en organisation som anlitar
bemanningspersonal organiserar det vardagliga arbetet utifran de premisser som anlitandet av
extern personal kan medfcra samt vilka problem de beméter i det vardagliga arbetet pa grund
av bemanning. Vi har valt mellanchefer av den anledning, vi anser att de praktiska problemen

blir mest pataglig pa denna niva inom organisationer.

Syftet med uppsatsen ar att beskriva och forklara vilka praktiska problem upplever
mellancheferna fran kundtjanst Korkort myndighet i Orebro pa grund av bemanning och hur
bemanning enligt deras uppfattningar paverkat deras handlingsutrymme i den vardagliga

verksamheten.



1.2 Almega

Almega ar Sveriges ledande arbetsgivarorganisation inom tjanstesektorn, det finns sju olika
tjansteforbund som representerar 60 olika branscher. Almega hjalper till med alla former av
personalfragor, fran anstallning till uppsagning. Foérhandlare och experter har mojlighet att ger
personlig och professionell radgivning nar det behovs for arbetaren. De huvud punkterna de
riktar sig emot ar arbetsratt, kollektivavtal, I6nebildningar, arbetsmiljo, jamstalldhet,

diskriminering, forsakringar och offentlig upphandling (Almega 12-12-07).

De mer serifsa bemanningsforetag, med andra ord de som vill legitimera sig gentemot
allmanheten, har gatt med i Almega. For att gd med maste bemanningsforetag uppfylla
auktorisationsvillkoren for att bli sedda som en legitim verksamhet. Bemanningsforetag har
enligt Almega ett ansvar for att den anstéllde har det bra hos kunden men det &r kunden som
ar arbetsmiljoansvarig. Samma regler och policy som omfattar kundens egna anstéllda skall
aven omfatta den inhyrda. Det skall &ven ndmnas att konsultchefen som ansvarar for
respektive anstalld har ansvaret att kontrollera att den anstéllda har god arbetsmiljé. All
bemanning jobbar I6nemassigt utifran genomsnitts fortjanstlage (GFL). Detta sker
automatiskt utan att det stélls sarskilda nagra krav pa den bemanningsanstélldas kunskap kan
de fa en snittlon som ordinarie anstélld har kampat sig upp till (Almega 12-12-07).

Bemanningsanstéllda har ingen som for deras talan eftersom branschen jobbar utifran en
kund/ bestallare perspektiv, vilket leder till att branschen hellre for kundens talan vid
exempelvis nedskarningar. Det har tillkommit nya EU-direktiv sasom
likabehandlingsprincipen som regeringen har godkant, dessa kommer att borja gélla fran och
med 1/1-2013. Bemanningsanstallda vill att bemanningsforetag skall fora deras talan och inte
kundens, men &n sa lange har inte en motion av detta slag godkants i Sverige, bara hos EU
(Riksdagen 12-12-07).

Alla foretag som hyr sin personal maste jobba under uthyrningslagen som klart och tydligt
sdger att det enda ansvaret kundforetaget har ar att tillgodose det minst grundlaggande for den
anstallda, i och med att likabehandlingsprincipen skall tillampas. Kundens enda skyldighet

gentemot den inhyrda anstéllda &r att tillgodose de anstalldas tillgang till gemensamma


http://www.riksdagen.se/

anlaggningar, som vanliga anstéllda samt de villkor som lokalt &r gallande for arbetsplatsen

(Bemanningsforetagen 12-12-07).

Ansvar for de anstélldas utbildningsmdjligheter, arbetsmiljo, fysiska och psykiska hélsa ligger
hos bemanningsforetag. Bemanningsféretag har det stora ansvaret att tillgodose den anstallda
med dessa skyldigheter. Hur man ska applicera dessa skyldigheter &r inte formulerad utan
lokala foreskrifter galler och det skiljer sig beroende pa vilken bransch man tillhor.

1.3 Korkortsmyndigheten

Fallstudien genomfors p& avdelningen kundtjanst Korkort i Orebro som tidigare var uppdelat
mellan tva olika myndigheter; Léansstyrelsen och Vagverket. 2010 centraliserades
organisationen och blev till en enhet under Transportstyrelsen med bend&mningen kundtjénst
Korkort. Deras uppgift ar att svara pa allmanhetens fragor kring korkort och korkortportalen
(hemsidan). Man vander sig till kundtjanst Korkort for att fa svar pa foljande fragor
(Korkortsportalen 12-12-28):

« Auvgifter for eller ansokan om korkortstillstand, traktorkort, handledarskap och
forlangning av hogre korkortsbehérigheter

o Forarbevis

o Kaorkortstillverkning

o Korkortsfornyelse

o Utbyte av utlandska korkort

e Korkort med villkor

o Lakarintyg

« Varningar, aterkallande av korkort och andra kérkortsingripanden

o Alkolas

1.4 Avgransningar

Vi vill undersoka ett fenomen, praktiska problem som kan férekomma for mellanchefer vid
anvandning utav bemanning. Uppsatsen fokuserar pa mellanchefers synvinkel och

uppfattningar. Anledningen till att vi har valt denna inriktning ar for att det inte finns nagon



tidigare forskning om @mnet. Det finns manga organisationer som anvander sig utav
bemanning, med tanke pa att vi skulle studera en offentlig organisation var det lampligt att
vélja en myndighet. Efter att vi har last artikeln fran SvD valde vi att fokusera pa en enhet

inom Transportstyrelsen i Orebro, kundtjanst Koérkort.
1.5 Disposition

| kapitel 2 redogor vi far vart tillvagagangssatt och den metod som vi har anvant oss utav, for
att besvara vart syfte. | kapitel 3 redogor vi for de teorier som vi valt som referensram, for att
besvara var forskningsfraga och for att uppna uppsatsens syfte. | kapitel 4 redogér vi empirin
vi har samlat in via personligaintervjuer. VVara respondenter bestar utav fyra mellanchefer pa
enheten kundtjanst Korkort inom Transportstyrelsen. | kapitel 5 redogdr vi empirin vi har
samlat in via personligaintervjuer samt analyserar empirin med hjalp av tidigare presenterad
teori. | kapitel 6 redogdr vi for vara slutsatser och besvarar vart syfte med uppsatsen. Kapitlet

innefattar aven diskussion och reflektion éver uppsatsen samt forslag till vidare forsking.
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2. Metod

| det har kapitlet redogor vi for vart tillvagagangssatt och den metod som vi har anvént oss

utav, for att besvara vart syfte.
2.1 Kvalitativ forskningsmetod

Uppsatsen bygger pa att underséka om mellanchefer upplever praktiska problem nar enheten
anvander sig utav bemanning. For att kunna besvara var forskningsfraga finns det tva olika
metoder att anvénda sig utav, antingen kvalitativ eller kvantitativ metod. Vi har valt att gora
en kvalitativ studie for att kunna besvara var forskningsfraga, den &r i hogsta grad lampad for
var studie. Vi vill ta reda pa uppfattningar och upplevelse av mellanchefernas arbetssituation
inom den valda enheten som anvander sig av bemanning. Denna uppsats ar en beskrivande
studie av den verklighet som vara mellanchefer befinner sig i. Vi har forsokt att skapa en
forstaelse for hur mellanchefer upplever och handlar i specifika situationer. Anvandning utav
kvalitativ forskningsmetod bidrar till ny information och 6kar dven insikten om det valda
amnet (Bryman 2008).

2.2 Fallstudie

Med tanke pa den avgransning vi har gjort utgar vi ifran en fallstudie, eftersom att vi har gjort
ett strategiskt urval av en analysenhet. Vi ska undersdka en avgransad enhet inom
Transportstyrelsen dar fallet innefattar en grupp mellanchefer. Fallstudie som
forskningsmetod anvands i syfte att skapa en grundlig insikt och en helhetsbild om en enda
foreteelse eller enhet och samtidigt tolka de inblandade personernas tankar och upplevelser.
Fallstudien innebar inte enbart en intensiv beskrivning av fenomenet, utan bygger aven pa en
grundlig analys som leder till ett forskningsresultat. En fallstudie av kvalitativ form, har
utgangspunkten att upptacka, tolka och skapa insikt istéllet for hypotesprovning. Vi valde att
arbeta pa detta satt for att skapa kunskap om hur ett visst fenomen paverkar en enhet, detta har
vi gjort genom kvalitativ datainsamling. Fallstudien ar en process dar malet ar att analysera

och klargora situationens helhetsbild i kvalitativa terminologier. Fallstudier kombineras ofta
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med intervjuer, enkater och observationer for att samla in méangder med information, som

sedan anvénds for att ge en utforlig bild av det undersoka fallet (Bryman 2008).
2.3 Val av organisation och intervjupersoner

Vi valde att intervjua mellanchefer inom en enhet pa Transportstyrelsen. Anledningen till att
vi valde Transportstyrelsen ar for att det anvander sig av bemanningen i en hog grad. Allt mer
skattepengar hamnar i bemanningsforetagens fickor. Vi fick kontakt med en dam vid namn
Birgitta pa HR avdelningen inom Transportstyrelsen. Det var valdigt svart att fa kontakt med
personen ifraga och att leta fram de personer som ar bast lampade for intervjuerna. Birgitta
var till stor hjélp, vi mailade 6ver en kort presentation om uppsatsen och syftet med
intervjuerna. Dérefter fick vi information om vilka mellanchefer vi kunde kontakta och
kontaktuppgifter till respektive mellanchef. Vi mailade Gver presentationen om uppsatsen till
mellancheferna inom en och samma enhet och bokade en intervju med respektive mellanchef.
Givetvis hade vi krav pa vilka respondenter som skulle ingd i var studie. Ett krav var att de
skulle jobba under en och samma enhet och att denna enhet till stor del anvénder sig utav
bemanning. Det var dven viktigt att intervjupersonerna kande att det var frivilligt att stalla upp
och diskutera sin arbetssituation. Detta ansag vi var viktigt for att komma at deras upplevelser
i amnet. Harmed har vi gjort ett malinriktat urval dvs. skapat en Gverensstammelse mellan
forskningsfragan och urval. Forskare brukar generellt satt gora urval utifran sina énskningar

for att hitta relevanta intervjuobjekt for sin forskningsfraga (problemomrade) (Bryman 2008).
2.3.1 Intervju metod

Vi valde att anvanda en semistrukturerad intervjuguide for att samla in empirisk data.
Semistrukturerade intervjuer ger goda forutsattningar for att na kunskap och kunna tolka
respondenternas attityder gentemot amnet. Det ger mojligheten att stalla viktiga
uppfoljningsfragor till det som uppfattas vara viktiga svar. Intervjuerna genomfordes enskilt
med intervjupersonerna. Vid varje interviju tillfalle tillfragades respondenterna om de
samtyckte till att intervjun spelades in. Vi anvande oss utav tva inspelningsapparater,
anledningen till detta var for att forsdkra oss att om nagon utav inspelningsapparaterna slutade
fungera hade vi en andra i reserv. Nér alla intervjuer var klara transkriberade vi vart material.

Intervjuerna delades upp for transkribering mellan oss bada forfattare. For att inte forvirra
12



respondenten, intervjuade en utav 0ss och den andra lyssnade aktivt och avbrot endast om
nagot var otydligt eller om denne hade nagon foljdfraga att stalla. Vi sag till att samtalet flot

pa under intervjuerna med det fyra olika mellancheferna.

Nér vi tog kontakt med mellancheferna begransade vi oss till att enbart forklara temat for
intervjuerna, med anledning att vi inte ville att de skulle kunna férbereda sig infor vara fragor.
Vi vill fanga deras forsta tankar kring &mnet. Intervjuerna gemonfordes pa arbetsplatserna och
under arbetstid. Vi ville inte besvara dem pa nagot satt samt att det skulle kéanna sig mer
trygga i sin egen arbetsmiljo. Att utfora intervjuerna pa deras arbetsplats gick valdigt bra, vi
satt i ett grupprum och alla intervjuer utférdes utan att vi blev avbrutna. Intervjuerna tog upp
till en timme att genomfora. Efter att intervjuerna transkriberats, forsokte vi koda materialet

for att kunna utféra en analys.
2.1 Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet &r tva begrepp som ar viktiga dven i en kvalitativ forskning. Le
Compte och Goetz 1982, Kirk och Miller 1986, Perdkyla 1997 (ref av Bryman 2008) &ar
exempel pa forskare som har forsokt tillampa begreppen pa den kvalitativa forskningens
praxis. De anser att det ar relevant att anvanda sig av begreppen for att den kvalitativa
forskningen ska kunna granskas. Samtidigt finns det forskare som anser att begreppen ingar i
den kvantitativa forskningen och goér dem oanvéndbara eller olampliga i ett kvalitativt
sammanhang. Vi har valt att utga fran Guba och Lincoln 1985 (ref av Bryman 2008) som har
tillampat validitets- och reliabilitetsbegreppen i kvalitativ forskning, dock anvénds inte
termerna pa riktigt samma sétt. Trovardighet motsvaras av intern validitet dvs. hur troliga
eller sannolika resultaten ar. Overforbarhet ar en parallell till extern validitet dvs. om
resultatet kan tillampas i andra kontexter. Palitlighet liknar reliabilitet dvs. om man far
likartade resultat dven vid ett antal tillfalle. Konfirmering svarar mot objektivitet dvs. om
forskaren har haft kontroll 6ver sina varderingar och inte paverkar resultatet utifran egna

tankar och véarderingar.

Trovardigheten i uppsatsen bygger pa tankbara beskrivningar av den sociala verkligheten
enligt Bryman, den sociala verkligheten i uppsatsen avser praktiska problem mellanchefer
upplever pa grund utav bemanning. For att 6ka trovardigheten i uppsatsen har vi valt att gora
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en respondentvalidering. Respondentvalidering innebér enligt Bryman att man rapporterar
resultatet till de respondenter som &r den del av den sociala verkligheten studerats for att dessa
ska bekréafta att vi som forskare uppfattat den verkligheten pa ratt satt. Efter att
transkriberingen var fardig skickades rapporterna till var och en av respondenten. Malet var
att fa en bekraftelse pa att vi som forskare hade tolkat resultatet och uppfattningar stamde
Overens med de studerande personers uppfattningar, det visade sig att det stdmde Overens.
Overforbarheten enligt Bryman handlar om resultatet vi har fatt fram i denna uppsats och hur
pass Overforbara resultaten ar till andra sociala miljéer. Vi har forsokt att géra djupa
beskrivningar av den sociala verkligheten, vilket ingar i en kvalitativ forskning.
Overforbarheten blir inte alltid s stark pga. att vi har anvéant oss utav ett begransat urval. Om
en liknande forskning hade genomforts pa en annan organisation med liknande struktur, kan
vi inte forsakra att utfallet blir lika. Vi anser att var uppsats ar unik utifran resultatet vi har
fatt, overforbarheten av vart resultat ar inte utforbart med tanke pa den empiri vi har samlat in.

Guba och Lincoln 1985 (ref av Bryman 2008) menar att:

"En fyllig redogorelse eller en tit” beskrivning forser andra personer med nagot som de
kallar en databas med vars hjalp de kan bedéma hur pass 6verforbara resultatet ar till en

annan miljé.” (Bryman 2008, s.355)

Palitligheten i uppsats kan inte vi som forfattare bedoma enligt Bryman, huvuduppgiften for
0ss som undersokare ar tillgangliggdrandet av det insamlade materialet till uppsatsen. For att
kunna styrka palitligheten ar det upp till andra forskare att granska materialet. Vi som
undersokare har forsokt att halla tillbaka vara egna tankar och varderingar, for att inte paverka
vart resultat eller slutsatser. Vi har forsokt att arbeta i god tro och sparat vara egna tankar och

varderingar till diskussionsdelen (Bryman 2008).
2.2 Metodkritik

Kritik mot den kvalitativa undersékningen &r att den sags vara alltfor impressionistisk och
subjektiv dvs. "I alltfor stor utstrickning bygger pd forskarnas ofta osystematiska
uppfattningar om vad som &r viktigt och betydelsefullt och &ven pa det nara och personliga

forhdllande som de etablerar med undersokningspersonerna” (Bryman 2008, s. 368).
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Kritiken med utgangslage i kvantitativ forskning, lagger tonvikten pa att redogora de teorier
som sedan ska underkasta en empirisk analys. Enligt Bryman, om man jamfor kvantitativ och
kvalitativ studie ger den kvalitativa studien ett storre utrymme for forskarens egna tolkningar
och varderingar, vilket kan paverka relevansen av studieobjektet. Vi har forsokt att halla en
sjalvkritisk stallning till materialet for att minska pa var egen paverkan pa materialet (Bryman
2008).

Vi som forskare har valt att gora en kvalitativ undersokning, dock blir det svart att replikera
studien. I en kvalitativ undersokning &r vi som forskare det viktigaste redskapet vid
datainsamlingen - det som observerar och registrerar och det som forskaren véljer att

inrikta sig pa dr till stor del beroende av hans eller hennes intresse” (ibid, 5.368).

| denna uppsats blir det svart att replikera en datainsamling via intervjuer, i och med att
intervjuerna ar en samverkan mellan tva individer vid ett sarskilt tidpunkt. Intervjuobjekten
kan paverkas av forskarnas subjektiva benagenheter. For att minimera subjektiva handlingar
har vi anvént oss utav respondentvalidering. Det ar fortfarande obeslutsamt om kvalitativa

studier ar replikerbara.

Kritik som Bryman tar upp mot fallstudiedesignen &r att den medfor 1ag 6verforbarhet och att
man kan ifragasatta ifall slutsatser fran ett fall &r generaliserbara (Bryman 2008). Det &r
tveksamt om resultatet vi har fatt fram i denna uppsats, ar 6verforbara till andra sociala

miljoer.
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3. Tidigare forskning och uppsatsens

referensram

| det har kapitlet redogor vi for de teorier som vi valt som referensram, for att besvara var

forskningsfraga och for att uppna uppsatsens syfte.
3.1 Tidigare forskning

Det finns ingen tidigare forskning kring hur mellanchefer upplever bemanning, utan vikten
har legat pa hur de externt anstallda har upplevt anstallningsformen. Forskningen kring den
externa arbetstagaren handlar om hur den anstallda upplever sin anstéllning pa ett
bemanningsféretag. Enligt Granberg kénner konsulten ingen tillhérighet, med tanke pa att
han/hon inte arbetar hos sin arbetsgivare utan pa ett kundforetag. Att vaxla mellan olika
organisationer, hela tiden anpassa sig efter nya rutiner och arbetsuppgifter, att inte inneha en
fast punkt, ar pafrestande for den externa arbetstagaren och sociala pafrestningar kan
forekomma (Granberg 2011). Gunilla Olofsdotter (2008) skriver i sin avhandling
”Flexibilitetens framlingar — om anstéllda i bemanningsforetag”. Skriver om att
konsultchefens ledarskap blir véldigt komplext med tanke pa att man ut6var ledarskapet fran
langt hall. Det blir svart att avgora om konsulchefer utfor sitt jobb bra eller daligt.
Konsultchefer ska motivera sin personal for att arbetsprestationer ska 6ka samt att
konsultchefen innehar det direkta personalansvaret 6ver konsulten. Konsultchefer ska ha en
standig kontakt med kundforetag och bemanningspersonal, ska agera enligt trepartsrelationen
som namndes tidigare. Walter (2005) for i sin avhandling ”Som hand i handske” ett liknande
argumentation som Olofsdotter. Konsultchefen skall ha kontakt med konsulten samt
kundfdretagets representant, men dven Walter anser att det brister i trepartsrelationen.
Olofsdotter (2008) anser att bemanningsforetagens huvuduppgift ar att placera ratt person pa
ratt plats, emellanat skickar dem ut fel personal till kundféretagen. Vilket ar till
bemanningsforetagets nackdel, det rader en hard konkurrens bland alla bemanningsforetag.
Att skicka ut ratt personal och halla relationen med kundféretaget ar viktigt, for
bemanningsforetagets rykte samt ar kundforetaget néjda blir framtida aterbokningar mojliga.
Arbetsvillkoren 6verlag i bemanningsforetag ar samre an vid en ordinarie anstélining.

16



3.2 Mellanchefer

Mellanchefernas uppgift ar att forverkliga organisationens visioner i handling. Mellanchefen
far direktiv uppifran ledningen darefter skapas ett kommunikationsflode for att kunna
kommunicera organisationens mal till sina respektive medarbetare (Thylefors 2007). Det finns
dock ett dilemma for mellancheferna, oftast hamnar det i klam mellan personalens begéran
och ledningens avgoéranden. Cheferna som ingar i mellanniva position har ett stort
ansvarsomrade, men dven ett avgransat utrymme att handla i. Positionen som mellancheferna
har i en organisation ar i mitten, konsekvensen av detta blir att mellancheferna hamnar i klam
mellan det 6ver och underordnade (Alvesson 2006). Mellanchefernas rollbeskrivning kan vara
valdigt diffust, eftersom att det har ett samspel mellan tva roller. Med andra ord det tar order
och leds av ledningen uppifran samtidigt som det ger order och leder sina medarbetare under
sig(Thylefors 2007). Enligt Ahltorp (2003) finns det en omstandighet som paverkar
mellanchefens ledarskap, kommunikationen med medarbetarna. Brister kommunikationen nér
det galler att formedla mal, arbetsuppgifter och att 16sa konflikter med medarbetaren kan det
paverka organisationen negativt (Ahltorp 2003). Ett anat problem som forknippas med
mellanchef ar handlingsutrymmet, deras roll &r diffust definierad, vilket leder ibland till att
mellanchefen blir inte saker pa vad han/hon far lov att géra. Det finns tre centrala begrepp
som forknippas med mellanchef ar handlingsutrymme, ledarskap och kommunikation

(Thylefors 2007). Vi kommer nu att beskriva dessa begrepp for att fa en djupare inblick.
3.2.1 Ledarskap och chefskap

Det finns en skillnad mellan ledaskap och chefskap, chefskap innebér att dirigera med regler
och foreskrifter som tilldelas av en styrelse uppifran och ansvarar for att arbetsuppgifter skall
I6sas och resultat skall astadkommas (Maltén 2000). Ledarskap innebér till en storre del att
motivera medarbetarna just for att ledaren ar i ett ledarskap och &r beroende av sina
medarbetare. Det &r viktigt att se till att medarbetarna trivs och mar bra inom organisationen
och att engagera och motivera for att resultat skall astadkomma. Medarbetarna ska fa ansvar
som leder till att dem har mojlighet till att véxa inom organisationen. Men ledarskap &r mer &n
detta, det &r en process dar ledaren forsoker utforma och definiera verkligheten for andra samt

paverka verksamheten mot uppsatta mal. I slutdndan &r det malen som ger syfte at
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anstrangningar som organisationen villigt forsoker att uppna. Mal, syfte &r grunden for att ge
mening for organisationens handlingar som skapar betydelse av det medarbetarna
astadkommer tillsammans (Yukl 2008). Med andra ord ryms chefskap i ledarskapet, skapar
mellanchefer bra grunder for ett bra ledarskap leder det till att chefskapet blir bra. Ledarskapet
paverkar forutsattningarna for chefskap, om ledarskapet ar svagt paverkar det i sin tur att

chefskapet forsamras och paverkar medarbetarna och organisationen (Maltén 2000).
3.2.2 Kommunikation

Kommunikation anses vara ett utav de viktigaste verktygen for att uppna en effektivitet i
organisationer. Man kan undra varfor kommunikation har en stor betydelse i en organisation,
svaret ar att medarbetarna kanner sig mer delaktiga nar det far vara med och fatta beslut.
Samtidigt far medarbetarna en helhets bild av organisationen nar kommunikationsflodet flyter
pa. Detta gynnar dven chefer, medarbetarna far ett stérre fortroende och arbetar mer effektivt
for att utfora uppgifterna. Medarbetarna ar ute efter bekraftelse och vill garna bli tagna pa
allvar, detta ar en viktig del utav kommunikationen. Med bekraftelse menas att chefen
accepterar medarbetarnas asikt, kanslor och varderingar. Att skapa en 6ppen dialog med sina
respektive med arbetare dr viktigt oberoende av maktposition och arbetsuppgift. Den
grundldggande faktorn & kommunikation mellan ménniskor for att begripa organisatoriskt
relaterade problem, i form utav férandring, demokrati och effektivitet. Medarbetarna vill vara

med och driva organisationen framat och utveckla nya idéer for forandringar (Maltén 2007).
3.2.3 Handlingsutrymme

Né&r man talar om handlingsutrymme talar man om handlingsfrihet som mellanchefen
upplever. Deras handlingsutrymme kan begransas eller breddas, det &r omgivande strukturer
och beslut fogas oftast av mellanchefens styrka. Men &ven organisationens struktur kan ge
mojligheter eller hinder for mellanchefer, handlingsmaojligheter for mellanchefer formas
utefter av organisationen medger. Bergling (1995) talar om forutsattningar som innebéar bade
understodjande och férebyggande faktorer av bade inre och yttre motgangar. For att utveckla
denna tankegang delar Bergling (1995) in handlingsutrymmet i fyra olika nivaer.
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e Intraindividuella strukturen — Bestas av enskilda varelsens mojligheter att paverka

forutsattningar att handla, med andra ord den enskildas inre forutsattningar.

e Interindividuell struktur — Omsténdigheterna mellan individer som bidrar till

forutsattningar, med andra ord den enskildes yttre forutsattningar.

e Organisatoriska strukturen — Handlingsutrymmet styrs utav institutionella och

organisatoriska forutsattningar, med andra ord den enskildes yttre forutsattningar.

e Samhallsstrukturen — Understodjande och forebyggande faktorer utifran samhallets

forutsattningar som paverkar ens handlande.

Berling (1995) belyser &ven att skiljelinjerna mellan det fyra nivaer ar diffusa, eftersom att
den enskilde inte haller sig till en niva utan hoppar mellan de olika nivaerna. Detta bidrar till

att de olika nivaerna paverkar varandra (Berling 1995).

Enligt Aronsson och Berglind (2001) forfogar mellanchef nagon form av kontroll, eftersom
att han/hon kan avsiktligt paverka sin omgivning. Mellanchefen kan utvidga sin kontrollsfar
genom att anskaffa storre handlingsutrymme, kontroll och fler méjligheter till inverkan pa
andra ménniskor. Aronsson och Berglind (2001) belyser &ven att det finns en férbindelse
mellan kontroll begrepp och handlingsutrymnings begrepp, men manga ganger resulterar i
begreppet handlingsutrymme. Inneborden av kontroll begreppet bestar av tva synsatt
utfallskontroll och handlingskontroll. Med utfallskontroll innebar mellanchefens méjligheter
dvs. via sitt avsiktligt paverkar sin omgivning och resultatet av sitt eget handlande.
Handlingskontroll innebar mellanchefens skicklighet genom att realisera sina planer och
tankar i en pataglig handling, dvs. hér kontrollerar mellanchefen sina egna handlanden
(Aronsson, Berglind 2001).

3.3 A garbage can model of organizational choice

Vi kommer att sammanfatta Cohen March och Olsens Garbage can modell fran 1972 for att
allmant direkt anknyta till det sérskilda fallet och utifran Garbage Can- modell forklara hur

organisationer tar beslut. Med hjélp av denna modell ska man kunna forklara och forsta hur
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organisationer fattar sina beslut. Genom en organisation flyter fyra floden: beslutstillfalle-,
problem-, 16snings- och deltagarflodet. Varje flode har sitt eget liv den och varje flodena &r
relativt oberoende av varandra. Enligt Cohen et al (1972) kan man tyda organisationer som
”En samling av val sdker problem, fragor och kédnslor som soker beslutssituationer dér de kan
luftas, klargoras genom den ldsning den soker. Fragor som kan vara losningar och
beslutsfattare som soker arbete” (Cohen et al 1972:68).

Det Cohen et al (1972) papekar &r att beslut skall ses som resultat av fyra ganska oberoende
floden. 1 sjalvaste processen som leder fram till att beslut fattas, producerar de organisatoriska
strukturerna, de lankar mellan de olika flodena och paverkar tidpunkt, beslutstillfallen,
problem, I6sningar och deltagare uppkommer eller samverkar. Pa detta satt kan beslut varken
fattas som ett noggrant resultat av jamforelse av mal och medféljande konsekvenser (en
rationell modell), inte heller kunna ses som en foérhandling mellan olika grupper och intressen
(en politisk modell). Garbage can modellen ar olik andra modellen efter som den kan fanga
dynamiken i en beslutsprocess. Modellen lyckas med att gora just detta eftersom den &r icke-
statisk i sin analys. Detta kan ses genom att garbage can modell avskriver mgjligheten att
beslutsfattare kan vara rationella, inte minst i de mer komplexa situationer som kan
forekomma. Nar man anvander modellen maste man i analysen inkludera tillfalliga och
ofdrségbara foreteelser som intraffar under beslutsprocessen. Man ska inte bara fokusera
paforloppet/processen som leder fram till ett beslutsfattande, utan ocksa pa timingen. Garbage
can modellen utmanar alltsa det instrumentella sattet att forsta beslutsfattande pa och tillater

istallet att mer symboliska normativa forklaringar tas med i analysen (Cohen et al 1972).
Beslutstillfalleflodet

Flodet handlar om de beslutstillfallen som uppstar, de ar tillfallen nar organisationen forvantas
att producera ett beslut. Dessa tillfallen uppstar i jamna mellanrum samt att varje organisation
har olika tillvagagangsatt att meddela att beslutstillfalle har uppkommit. Alla beslutstillfallen
karaktariseras vidare av nagon form av statdatum och férhoppningsvis ett slutdatum. Detta
gors for att meddela beslutsfattarna att beslutstillfallet har aktiverats, samt en beslutsstruktur,
det vill sdga ett slags lista 6ver vilka aktorer som tdnkas medverka i att fatta ett beslut (Cohen
etal 1972).

Problemflodet
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Problemflodet ar ett flode av problemstéllningar, exempelvis ett odemokratiskt styre,
ekonomiska problem osv. Olika problem kan uppkomma exempelvis kontraktrelation. Alla
problem kréaver nagon form av uppmarksamhet men dilemmat r att alla problem inte far den
uppmarksamheten som den kraver, i vissa fall ingen form av uppmérksamhet. Alla problem
enlig garbage can modell karaktariseras av dess intradesdatum, det vill séga nér problemet blir

synligt for dess dgare och far uppméarksamhet (Cohen et al 1972).
Losningsflodet

Losningsflodet innehaller olika forslag, forandringar och idéer. Cohen et al (1972) beskriver
I6sning som nagons produkt. Det finns l6sningar, 1osningar flyttas runt i 16sningsldet tills ett
problem blir synligt. Sen géller det att hitta ratt I6sning till problemet for att koppla samman.
Cohen et al (1972) menar aven att det tar olika lang tid att I6sa olika problem, beroende pa
vilken tidpunkt problemet eller 16sningen uppmarksammats. Detta bygger pa hypoteser av en
strom av losningar varierar eller att organisationens sok procedur efter l6sningar &r olika
effektiva vid olika tidpunkter (Cohen et al 1972).

Deltagarflodet

Deltagarna kommer och gar i deltagarflodet, med andra ord kan man saga att varje intrade ar
ett uttrade pa nagon annan plats. Deltagaren trader in i ett deltagarflode lika storartade
konsekvenser pa den beslutsprocess deltagaren lamnar, som den beslutsprocess deltagaren
trader in i. Deltagarens delaktighet varierar beroende pa organisationen och de olika
ataganden som deltagaren har patagit och deltagren har en begransad tid och energi han/hon

kan tillfora till organisationen (Cohen et al 1972).
3.1 Kontraktstyrning

NPM ér inte ett koncept uppbyggt av en enhetlig teori, det finna en rad olika underbyggda
perspektiv. Man talar om att organisationen som forfogar éver ambitioner ska infora
konkurrensutsattning, kontraktsstyrning eller nya interna kontrolimekanismer. Har stélls
organisationer infor tre olika strategiska valsituationer. De perspektiv som vi kommer att
fokusera pa ar kontraktsstyrning, darmed tar vi inte upp dem andra perspektiven (Almgqvist

2006).
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Kontraktstyrning innebar strukturering av organisationens kontraktsrelationer. Tva
grundlaggande strategiska fragor ar; hur kan organisationen utveckla sin skicklighet som
bestallare och vilken syn pa kontraktet dvs. hjalpmedel for att reglera relationerna med olika

leverantdrer som organisationen vill sammanbinda.

Det finns fyra olika fordelar man talar om i anknytning till organisationen eller delar av den,
utkontraktering (allméan begreppsanvandning outsourcing). | forsta hand talar man om
specialisering, organisationen lagger fokus pa sin karnverksamhet och anvander sig utav
externa leverantdrer som ansvarar for kringaktiviteterna. | andra hand talar man om
marknadsdisciplin, genom marknaden generalisera utformningar som bestallare och utforare.
Bestallaren ska fokusera pa vad som ska presteras och utforarens pa hur det ska presteras.
Marknaden har en stor betydelse genom att understddja utférarna for att de ska strava efter att
producera pa ett avseende som gor dem till ett konkurrenskraftigt alternativ och detta leder till
att bestallarna far fler alternativ att valja mellan. I tredje hand talar man om flexibilitet,
organisationen har mojlighet att kontrollera sina fasta kostnader det gors genom att fastlagga
hur mycket som ska produceras internt resp. efterfragas externt. | fjarde hand talar man om
kostnadsbesparing, organisationen kan anvanda sig utav outsourcing. Vilket innebér att
kostnaderna minskar genom att anlita leverantérer for att producera varan eller tjansten. Pa
andra sidan finns det dock risker och nackdelar mot outsourcing. Kontraktssystemet framfor
krav pa administrativt arbete, vilket 6kar det administrativa kostnaderna for organisationen.
En risk kan vara att det rader konflikt nar det géller ansvarsfragan mellan bestallare och
utforare, vilket kan leda till komplikation och kostnadskrédvande. En annan risk kan vara att
den dagsaktuella varan eller tjansten inte fangas upp av kontraktet, vilket egentligen ar véldigt
betydelsefullt for organisationen (Almqvist 2006).
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4. Resultat

| det har kapitlet redogor vi empirin vi har samlat in via personligaintervjuer. Vara
respondenter bestar utav fyra mellanchefer pa enheten kundtjanst Kérkort inom

Transportstyrelsen.
4.1 Mellanchefers uppfattning om ledarskap

Samtliga intervjuade mellanchefer ansag att grundlaggande till att vara en bra ledare &r
tydlighet, rattvis och att man ska behandla alla medarbetare likvérdigt. Ingen utav
medarbetarna ska kénna sig utanfor oavsett om den &r extern eller intern anstélld.
Mellancheferna var 6verens om att medarbetarna skulle k&nna av en viss frihet under sina
skyldigheter dvs. det ska fa chansen till att fatta egna beslut, skulle det beh6va feedback eller
hjalp finns mellancheferna tillhands.

Mellanchef 1:

- Jag tror jag ar rattvis, véldigt blyg. Behandla alla som man sjalv vill bli behandlad. Att
man behandlar alla, att man inte gor skillnad, alla ska synas, horas alla ska kdnnas att
man behdvs. Tydlig, forsoker behandla alla lika. Att man ser alla, att man kanner att

man behovs.
Mellanchef 2:

- Jag skulle nog sdga att jag ar en ganska sa mjuk ledare. Jag ar ganska drivande och
framat och losningsfokuserad. Jag jobbar valdigt 16sningsfokuserat och det far val ett
visst driv framat och jag tycker om att hitta l6sningar. Jag vill nog hjélpa folk att hitta
I6sningar, motivera ar viktigt med jag mer att det handlar om att man inte talar om for
folk om vad dem ska gora. Utan att dem far kanna att dem &r med pa vad som ska

goras.

Mellanchef 3:
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- Jag tycker om att vara tydlig, kommunikation med vad jag vill, vad jag har for
forvantningar alla ska komma i tid. Att alla ar med pa sektionsmoten, dar vi har
information om vad som har varit kommer handa. En bra ledare &r tydlig och lyhord,
en bra ledare vill se andra méanniskor och vaxa, vinna fortroende och lyfter, storre

sjalvkénsla.

Mellanchef 4:

- Det skulle du nastan fraga nagon andra holl jag pa att séga, det var bra att du sa ledare.

Jag vill inte se mig som chef utan jag ar mer en ledare, fraga andra om vad dem
tycker. Gillar inte och peka hand gillar att prata med folk. Jag vill férankra saker.
Lyssnar, tar sig tid till personalen, trots allt att det ar en arbetsplats mycket annat
hénder i personernas liv. Det hander alltid saker i livet det kan vara skilsmassa,

dadsfall. Du ska lyssna pa din personal finnas vid deras sida ta sin tid till det.

Samtliga mellanchefer vill att medarbetarna ska fa mojligheten till att vaxa inom kundtjanst
Korkort och om medarbetaren ar extern eller intern har ingen betydelse. Mellancheferna
delegerar arbetsuppgifter utefter kompetens. | det vardagliga arbetet forekommer ingen
sérbehandling enligt samtliga mellanchefer, dock kan det férekomma sérbehandling vid

formaner som Transportstyrelsen erbjuder sina medarbetare t.ex. massage och julfest.
Mellanchef 2:

- Vi gor inte skillnad pa om du ar Transportstyrelsens personal eller bemannings

personal. Sa har vi alltid haft. Vi har haft jatte manga konsulter som fatt olika ansvar

som har kant sig behovda. Sa lange man kanner man vill & kampar for det sa ar man ta

pa sig de uppgifterna oavsett anstallningsform.
Mellanchef 3:

- Bemanningen &r hér av en anledning och det ar for att vi behdver arbetskraft, i det

vardagliga arbetet gors ingen sérbehandling. Jag tar inte stallning till arbetsstallningen

hos oss utan kompetens, drivande, duktig. Stoppar aldrig nagon i sin utveckling.
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- Hur far man bemanningen att vaxa?

- Genom att ge dem feedback.

- Har du réttigheter till det?

- Ja, det tycker jag att jag har i och med att dem jobbar hér, vi &r alla ménniskor oavsett
vart vi kommer ifran.

- Det jag undrar nar du séager att du ger feedback till bemanning, ar har du nagon
foreskrift som ger dig rattighet till att ge feedback

- Det bryr jag mig faktiskt inte om i detta fall.

Mellanchef 4:

- Det finns ingen sérbehandling, alla har lika maéjligheter att véxa inom féretaget. Man

delegerar utefter vem som ar duktig, man satsar pa att vidarutveckla.
4.2 Kommunikation

| intervjun fragades mellancheferna hur kommunikationen ser ut med dem intern anstallda
kontra externt anstallda. Samtliga mellanchefer tycker att kommunikationen och relationen
fungerar bra, det upplever inga problem med varken dem externt eller internt anstéllda. Ingen
utav mellancheferna gor ndgon skillnad, har coachings samtal med alla oavsett anstéllning.
Kommunikationen skiljer sig at nar det galler konsultchefen, det forekommer stora brister nar
det géller avstamningar. Mellancheferna har korridors méten med bemanningsbolagets
representant, korta och inga strukturerade avstamningar som skulle ge upphov till ndgot
maétbart resultat. Med métbart resultat menade mellancheferna till exempel utvecklingssamtal
som gjordes pavar sitt hall utan att jamfora resultat eller att kommunicera om
utvecklingssamtalen med varandra. Alla mellancheferna ar dock 6verens om att konsultchefen

finns tillganglig nér det skulle behdva tala med konsultchefen.
Mellanchef 1:

- Vi har samma coachning, samma utbildning, samtal, samma redovisning med &ven
konsulterna.
- Sadu har coachnings samtal med bemanningen?

- Jaabsolut.
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Mellanchef 3:

- Far konsultchefen reda pa din feedback, delar du med dig informationen till
konsultchefen?
- Dem vet ju ingenting, kdnner jag. Proffice bokar inte tider men ar hér ibland. Pratar

om ingen speciellt, inte nar det géller deras konsulter i alla fall.
Mellanchef 2:

- Alltsa jag har mina coachningssamtal med bemanningens personal.

- GOr ni det tillsammans med konsultchefen eller?

- Navi har vara egna sen har dem pa Proffice sina egna. Nu vet jag inte vad det heter
deras utvecklingssamtal men vi har vara egna med bemanningspersonalen. Till
exempel lyssnar, ger rad och coachar dem sa de far en grund. Dar gor vi ingen skillnad
pa det, vi gor som vanligt med coachningssamtalen.

- Ni kor pa som vanligt alltsd med kvartsamtal, men ni har inte samtal med
konsultchefen tillsammans?

- Na det har vi inte.
Mellanchef 1:

- Fordelen med da var att jag varit dverblickande med all bemanning som jobbade hér.
Jag var lite kontakten mellan Proffice och Transportstyrelsen och den hér
konsultchefen pa plats.

- Sa du menar att det fanns en bristande kommunikation har mellan mellanchefer och
konsultchefen.

- Jajag var kommunikationen

Mellanchef nummer 1 beréttade om en incident som intraffat personen i sig, arbetade som
konsult pa avdelningen i korkortsmyndighet i Orebro innan centraliseringen. Dévarande
konsultchef gav ett erbjudande om att personen skulle agera som en mellanhand mellan
konsultchefen och chefen inom organisationen dér personen skulle formedla
kommunikationen. Med mellanhand menade personen att agera som en teamleader, utan att

inneha titeln. Jobbet gick ut pa ansvar, ge information till andra konsuler pa arbetsplatsen och
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aven att verifiera tids — och sjukrapporteringar. Personen hade alla skyldigheter dock inte
titeln som kunde forsvara personens handlingar. Under arbetstiden rapporterade konsulten till
mellanchefen inom organisationen och endast efter arbetstiden fanns mojligheten till att
rapportera till konsultchefen. Senare i intervjun berattade personen om en speciell incident dar
konsulten var tvungen att rapportera till organisationens chef ett fusk som en annan
konsultmedarbetare hade begatt. Efterat kande hon ett ansvar att rapporterat handelsen till
konsultchefen. Ansvaret dver att rapportera handelsen till konsultchefen 1ag egentligen hos

organisations chef.

- Forut som nar jag var har som bemanning sa kollade jag tidsrapporteringen men nu &r
det ingen som fatt direkt ansvar att se efter tidsrapporteringen.

- Man kan da inte sakerstalla om en person har varit har eller inte. Exempelvis
sjukrapportering?

- Na for sjuk anmélning gors till bada stéllningar, bade till dem och ocksa oss. Bégge
alltsa.

- Det finns dem mdjligheterna foér anstallda att bara ringa till er sjukanmaélning och inte
till Proffice utan rapportera som vanligt. Mojligheten finns dar?

- Jadet skulle kunna ske.

- Det skulle kunna ske.

- Skulle du se det som en bristande kommunikation mellan er och konsultchefen?

- Jadar skulle jag kunna se det just pa denna punkt.

Efter diskussionen om kommunikationen mellan mellancheferna och konsultchefen, fragade
vi respektive mellanchef om dem upplever pratiska problem med bemanningen. Ingen utav
mellancheferna upplevde nagra som helts problem med bemanningen dock endast nar dem far
en konsult som inte ar lampad for jobbet. Det har skett ett fa tals ganger att kundtjanst Korkort
har fatt in konsulter som saknar kompetens for jobbet och nar det har skett har det inte varit
nagra problem med att byta ut konsulten. Vi fragade respektive mellanchef om dem kénner till
trepartsrelationen och ingen utav dem kénde till trepartsrelationen. Vi forklarade
treparsrelationen for respektive mellanchef och stallde om fragan om praktiska problem for

dem.

Samtliga chefer:
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- Nej vi har inte fatt nagon information om hur relationen ska se ut och att vi
informationen ska ga via konslutchefen. Detta &r nytt for mig, har aldrig fatt denna
information. Allt kénns valdigt nytt, férvanande. Det kan paverka en negativt.

- Att dem ska veta tydligheten med malen, anser inte jag att man ska ga via
konsultchefen, ett steg extra, fler steg desto mer otydligare blir det. Det bodde vara

som jag gor man ska inte behdva ga via konslutchefen.

- Att ga fler vagar an det behdvs betyder att betydelsen i kommunikationen kan

forsvinna.

- Konsultchefen, ja det ar ju vi som har ansvaret for hur arbetsplatsen och hur det ser ut

for arbetarna, vi bar ansvaret.

En foljdfraga vi stallde till var om mellancheferna hade fatt information om vilka

bemanningsdirektivet och olika Almega avtal som rader inom de lokala forskrifter.
Mellanchef 1:

- Sadu har inte fatt information om vilka lagar eller regleringar som ska galla?

- Nadet har jag inte fatt eller sett. Na.
Mellanchefen 2:

- Men du kénner inte till AlImega genom Transportstyrelsen?
- Jo naturligtvis, det hanger ju ihop med det vi har.
- Sa du har fatt utbildning och information da?

- Nej, det har jag inte fatt.
Mellanchef 4:

- Nej jag vet inte hur Almega fungerar.
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4.3 Handlingsutrymme

Det flesta mellancheferna ansag att deras handlingsutrymme inte hade paverkats utav
anvandning av bemanning. Handlingsutrymmet &t lite stort som for dem extern och intern
anstallda. Manga av mellancheferna anser att dem har mycket handlingsutrymme, dock maste
det fa godkant fran hogre chefer nar kundtjanst Korkort behdéver extra arbetskraft.
Mellancheferna tar ett beslut tillsammans om att kundtjanst Korkort behover extra arbetskraft
under en vis tid och vidarebefordrar sin 6nskning till Transportstyrelsen och far ett

godkannande om hur manga konsulter dem far ta in.

Nar vi stallde om utifran trepartsrelationen, hade det paverkat handlingsutrymmet i sadana

fall. Mellanchefer ar 6verrens om att det hade paverkat handlingsutrymmet till det negativa.

Mellanchef 3:

- Handlingsutrymme har nog vilket fall inte paverkats, men jag kanner att det skapas en
otydlighet nar man behover ga genom konsultchefen pa grund av. Ja ni vet att meddela
eller vidare utveckla konsulten. Om nagot ska nu vara eller, ja inte vara det sa hade.

Jag formodligen kant att det kan paverka mitt handlade, formodligen till det samre.

Mellanchef 4:

- Har inte paverkat mig nu, men hade trepartsrelationen varit aktuell definitivt paverkat

mig som ledare till det negativa.

4.4 Beslut

Mellancheferna har varit kritiska nar det géller processen att ta relevanta beslut, alla medger
att det finns en process bakom de flesta beslut, men majoriteten av mellancheferna anser att
irrelevanta beslut gors. Vissa av mellancheferna menar att bemanningen var tankt att anvanda
vid sa kallade arbetstoppar, nar trycket pa arbetet kraver extra arbetskraft. Tanken var att
anstalla konsulterna under en till tre manaders kort tidsperiod, eftersom trycket senare skulle
forsvinna. Alla mellanchefer ar eniga att sedan 2010 ndr omorganisationen gjordes, var
trycket storre och kaosartad &n de forvantade sig. Vilket lede till att de fick med snabba ryck
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ta in 50-100 tals arbetskraft fran bemanning. Trycket har lagt sig lite allt eftersom men den ar
fortfarande hogre an forvantad och darfor har avdelningen fatt anstalla en mer part utav
bemanningen. Nar vi fraga mellancheferna hur de kunde missberakna dessa toppar med stora
marginaler, berodde det pa att man gissade sig fram och man kunde inte sétta en start- eller
slutdatum pa konsulterna. Mellancheferna talade om forlangning av konsulters tid hos dem,
det har forekommit att dem har behovt forlanga konsulters tid hos dem. Men dem har ingen
aning om konsulten ens har majlighet att stanna kvar. Konsulten kanske redan har fatt ett nytt
jobb sa fort kontraktet 16per ut hos kundtjanst Kérkort. Mellancheferna medger att det ar svart
att avgora i fortid hur lange konsulter behovs och hur manga, det blir en gissning fran deras
sida. Men deras gissning stammer inte dverens med den tiden konsulten arbetar. Ibland har
det varit snabba puckar fran mellanchefernas sida, dem har haft det brattom med att fa in
konsulter eftersom att det &r svart att avgora nar arbetstoppar vaxer. Nar det trader in nya
lagar och trangselskatt kan man avgdra arbetstoppen i forvag. Mellancheferna medger dven att
nar dem har haft brattom, kan det forekomma att konsulter den har fatt in inte fungerar for
dem och att det ar fel fran deras sida. Mellancheferna inser dven att konsultchefen hamnar i en
svar situation att de har en kort tid pa sig och rekrytera. Mellancheferna papekade aven att
beslutet av att anvanda sig utav bemanning har tagits hdgre upp i Transportstyrelsen och
grunden till beslutet var att det fanns ett annat projekt pa en annan myndighet som blev
valdigt lyckad med anvandning av bemanning och dess former. Nér vi fragar dem om de anser

att irrelevanta beslut gor anser de flesta mellanchefer att:
- Jadet gor det eller att man kan se det pa sa sétt.
Mellanchef 2:

- Ah men som jag sade tidigare jag kan tycka att det finns skal till vid klara och
definierade arbetstoppar, da tycker jag det kan vara bra.

- Men du har ocksa sagt redan nu att det inte dr sa ni har jobbat.

- Nej vi har inte jobbat sa.

- Dahar jag, vi fragade ju att alla, vad var det du sa om att alla beslut ni gor &r
relevanta?

- Mm alla beslut, nu ar det ju inte vi som gor alla beslut men jag har ju min tur och dem
har sin tur.
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Men vi sdger att dem har besluten géller sjalva enheten?

Jaa, nej nu far jag nog backa och séga att nej alla beslut ar inte relevanta.

Mellanchef 3:

Nar man anvander sig av bemanning har vi svart att uppskatta tiden for hur lange dem
ska vara kvar. Oftast blir det att man forlanger deras anstéllning hos oss. Vi beréknar
att dem ska vara har och jobba tva till tre manader. Det svart att veta hur belastningen
blir, vi gissar oss fram. Vi vill inte hamna i kaos som ar 2010. Vi vill ju erbjuda god

service gentemot medborgare.

Jag skulle helst vilja ha arbetskraft fran arbetsformedlingen, det finns valdigt mycket
konsluter har. Vi far in valdigt manga konsluter som vi lagger tid och pengar pa for att
utbilda dem, sen forsvinner dem det &r inte riktigt bra. Jag vill att alla &r anstéllda hos

Transportstyrelsen prov anstélla via arbetsformedlingen.

Mellanchef 4:

Min personliga asikt, vi har vetat om det har, det ar ett problem som vi har vetat om

samtidigt vi var fa fran borjan och 6kade. Det ar ju alltid svart att ga efter kanslan.
Vi ska ta in 10 personer efter nyar fran bemanningen och transport styrelsen tror dem

ska vara kvar tills mars men jag tror dem kommer vara kvar aret ut. Det ar valdigt

svart att gora beslut efter gissningar.
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5. Analys

| det har kapitlet redog0r vi empirin vi har samlat in via personligaintervjuer samt analyserar

empirin med hjalp av tidigare presenterad teori.
5.1 Mellanchefernas uppfattning om ledarskap

Enligt Ahltorp (2003) finns det en omstandighet som paverkar mellanchefens ledarskap,
kommunikationen med medarbetarna. Brister kommunikationen nér det galler att formedla
mal, arbetsuppgifter och att 16sa konflikter med medarbetaren kan det paverka organisationen
negativt. Mellanchefernas anser att deras uppgift ar att se till att alla medarbetare arbetar for
det gemensammamalen. Att vagleda sina medarbetare, organisera uppgifter samt att motivera
och engagera sina medarbetare for att nd malen. Ledarskapet vérderas véldigt hogt bland
mellancheferna och det anser inte att kommunikationen brister pa nagot sétt med varken

intern eller extern anstéllda. | det vardagliga arbetet gér ingen utav mellancheferna nagon
skillnad eller sarbehandling pa extern eller intern anstalld. Yukl (2008) menar att ledaren i ett
ledarskap ar beroende av sina medarbetare och som mellancheferna papekar ar konsulterna
anstallda for att man &r i behov utav dem. Enligt Maltén (2000) ryms chefskap i ledarskap,
skapar mellanchefer en bra grunder for ett bra ledarskap leder det till att chefskapet blir bra.
Mellancheferna har valt att alla jobba som tydliga, mjuka och raka ledare som tar ansvar, detta
ar beslut som mellancheferna gemensamt valt for att kunna leda sina medarbetare. Vara ledare
ar eniga om hur de vill évertyga och motivera sina anhangare, de har valt att anvénda sig utav
en modell som praglas av ratt man till ratt uppdrag oavsett vilken organisation arbetaren
tillhdr. Mellancheferna anser att alla har moéjligheten att vaxa inom kundtjanst Kérkort. Yukl
(2008) anger att medarbetarna ska fa ansvar som leder till att dem har méjlighet till att véxa

inom organisationen.
5.2 Kommunikation

Enligt Maltén (2007) ar kommunikationen ett utav det viktigaste verktyget for att uppna
effektivitet i en organisation. Mellancheferna tycker att kommunikationen och relationen

fungerar bra, det upplever inga problem med varken dem externt eller internt anstallda. Ingen
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utav mellancheferna gor nagon skillnad, har coachings samtal med alla oavsett anstéllning.
Maltén (2007) anger &ven att om kommunikationen fungerar kanner sig medarbetarna
delaktiga, far ett storre fortroende for sin chef och arbetet blir mer effektivt. Dock
forekommer det kommunikations problem med konsultchefen. Alla mellancheferna ar
dverens om att konsultchefen finns tillganglig nér det skulle behdva tala med konsultchefen.
Enligt Malten (2007) dr den grundldggande faktorn kommunikation mellan ménniskor for att
begripa organistoriska relaterade problem, i form utav forandringar, demokrati och
effektivitet. Det forkommer inga strukturerade avstamningar eller méten utan om det ar nagot
man kan diskutera pa korridoren med konsultchefen. | stort avseende har mellancheferna haft
snabba och korta méten med konsultchefen och utbyter ingen som helst information med
varandra. Ingen utav mellancheferna upplevde nagra som helts praktiska problem med
bemanningen dock endast nar dem far en konsult som inte ar lampad for jobbet. Vid
anvandning av bemanningsforetag ingar man per automatik i en treparsrelation, vilket innebar
att mellanchefen ska kommunicera konsultens arbetsuppgifter for konsultchefen.
Kommunikationsflodet fungerar inte pa detta vis visade det sig under intervjuerna,
mellancheferna kanner inte ens till trepartsrelationen och har inte fatt nagon information alls
kring bemanning eller Almega. Almgvist (2006) menar att det kan rada risker om
ansvarskonflikter nar det galler ansvarsfragan mellan bestéllare och utforare, vilket kan leda
till komplikation och kostnadskravande. Kontraktstyrning ska bidra till effektivitet och
flexibilitet till mellancheferna och organisationens medarbetare. Almgvist (2006) havdar dven
att det ar viktigt att strukturera kontraktrelationen dvs. hjalpmedel for att reglera relationer
som organisationen vill sammanbinda. Efter att mellancheferna fatt information av oss hur
trepartsrelationen ser ut och hur den gar till, reagerade dem kraftigt 6ver att informationen
skulle ga till pa det viset och tycker att det kan paverka dem som ledare. Maltén (2007) anser
att det &r viktigt att skapa en 6ppen dialog med sina medarbetare, medarbetarna vill vara med

och driva organisationen framat och utveckla nya idéer.
5.3 Handlingsutrymme

Berling (1995) menar att handlingsutrymme &r handlingsfrihet som mellanchefer upplever,
handlingsutrymmet kan begransas eller breddas. Det kan aven férekomma hinder eller

mojligheter for mellanchefernas handlingsméjligheter, understédjande och férebyggande
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faktorer av bade inre och yttre motgangar. Det flesta mellancheferna ansag att deras
handlingsutrymme inte hade paverkats, vid anvandning av bemanning. Handlingsutrymmet ar
lika stort for dem externt och internt anstallda, det finns inga inre eller yttre motgangar som
paverkar deras handlingsutrymme. Mellancheferna har utgatt utifran en intraindividuell
struktur, dem har haft mojligheten att paverka forutsattningar att handla med externt anstallda.
Samtidigt som samhallsstrukturen &r stark eftersom att det inte finns nagra understodjande
fatkorer som paverkar handlandet med dem externt anstallda. Men efter att vi diskuterat
trepartsrelationen med samtliga mellanchefer insdg dem att det kan forekomma yttre
motgangar som kan forsamra deras handlingsutrymme. Samhéllsstrukturen skulle bidra till
understodjande faktorer, paverka handlandet mellan mellancheferna och externt anstallda.
Enligt Aronsson och Berglind (2001) forfogar mellanchef nagon form av kontroll, eftersom
att han/hon kan avsiktligt paverka sin omgivning. Mellanchefen kan utvidga sin kontrollsfar
genom att anskaffa storre handlingsutrymme, kontroll och fler méjligheter till inverkan pa
andra méanniskor. Enligt Almqgvist (2006) ar det viktigta att strukturera kontraktrelationen,
som Aronsson och Berglind (2001) nd&mner kan mellancheferna utvidga sin kontrollsfar
genom att anskaffa storre handlingsutrymme och omstandigheterna tillater detta, just for att

kontraktrelationen inte ar strukturerad.
5.4 Beslut

Né&r kundtjanst Korkort bestimmer sig for att anvanda bemanning, kan ses ur garbage can
modellen. Cohen et at (1972) menar att det tycker upp ett beslutsflode, i detta fall en
kontraktrelation kundtjanst Korkort ska binda ett samarbete for att fa in konsulter som behévs
under deras arbetstoppar. Mellancheferna papekar att bemanningen var tankt att anvanda vid
sa kallade arbetstoppar, nar trycket pa arbetet kraver extra arbetskraft. Tanken var att anstélla
konsulterna under en till tre manaders kort tidsperiod, eftersom trycket senare skulle férsvinna
antog man. Cohen et at (1972) havdar &ven att beslutstillfallet kdnnetecknas av ett start- och
slutdatum och en beslutsstruktur dvs. hur manga konsluter som behovs vid tillfallet.
Mellancheferna medger att det dr svart att avgora i fortid hur manga konsulter som behovs,
det blir en gissning fran deras sida. Men deras gissning stammer inte 6verens med den tiden
konsulten arbetar. Cohen et at (1972) beskriver aven problemfléden dvs. flode av

problemstéliningar for kundtjanst Korkort innebar det arbetsbelastning véxer upp. Kundtjanst
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Kdorkort vill erbjuda god service gentemot medborgarna och vid arbetstoppar klara inte dem
internt anstéllda av trycket och behover extern arbetskraft. Mellancheferna ar medvetna om
arbetstopparna som kan férekomma nér t.ex. nya lagar tréder i kraft, trangselskatten osv.
Enligt Cohen et at (1972) finns det problem kdnnetecknas av ett startdatum med andra ord nér
problem blir iakttagbart. Men enligt mellancheferna finns det problem som dyker upp som
inte &r synliga, det forekommer arbetstoppar som dem inte har kunnat forutse. Losningsflode
ar nagot Cohen et at (1972) beskriver som varierande forlag pa problem som tyder upp. Det
fanns ett annat projekt inom en annan myndighet inom Transportstyrelsen som blev véldigt
lyckad med anvéandning av bemanning och dess former. Dem hdgre instanserna har valt att
dem olika myndigheterna inom Transportstyrelsen ska anvanda sig utav bemanning vid korta
arbetstoppar. Deltagarflode som Cohen et at (1972) beskriver ar deltagare som kommer och
gar med andra ord kan man sdga att varje intrade &r ett uttrade pa nagon annan plats.
Deltagaren trader in i ett deltagarflode lika storartade konsekvenser pa den beslutsprocess
deltagaren lamnar, som den beslutsprocess deltagaren trader in i. Deltagarens delaktighet
varierar beroende pa organisationen och deltagren har en begransad tid och energi han/hon
kan tillfora till organisationen. Mellancheferna medger att det ar svart att avgora i fortid hur
lange konsulter behdvs, det blir en gissning fran deras sida. Men deras gissning stammer inte
dverens med den tiden konsulten arbetar och det har hant att dem inte har kunnat forlanga
konsultens tid hos kundtjanst Korkort De gor planeringar for korta perioder men alla
mellanchefer anser att de behdver resurserna langre &n vad de planerar till. Mellancheferna
har varit kritiska nar det galler processen att ta relevanta beslut, alla medger att det finns en
process bakom de flesta beslut, men majoriteten av mellancheferna anser att irrelevanta beslut

gors.

Konsekvensen utav detta enligt Cohen et at (1972) ar att organisationen inte lyckas forminska
problemen utan att lyckats nastan gora problemen storre med det val det har gjort och pa sa

sétt forskjutit problemen (Cohen et at 1972).

35



6. Diskussion och Slutsats

| det har kapitlet redogor vi for vara slutsatser och besvarar vart syfte med uppsatsen.
Kapitlet innefattar dven diskussion och reflektion 6ver uppsatsen samt forslag till vidare

forsking.

Genom de intervjuer vi har genomfért med mellanchefer pa kundtjanst Korkort kan vi
faststélla att enheten behdver hjélp med extern arbetskraft. Det som kan konstatera &r att
mellancheferna inte innehar den kunskap eller kompetens nér det galler anvandning av
bemanning. Kunskapen om lagar, vem som innehar dem olika forpliktelserna. Detta leder i sin
tur att mellancheferna tar pa sig mer ansvar nar det galler konsulten och bidrar till att
mellanchefen dverstiger sina befogenheter. Innan man bérjar anvanda sig utav bemanning bor
man bli informerad om vilka lagar och forpliktelser som galler. Det finns en viktig fraga som
upphandlande myndighet maste ta hallning till nar man skall teckna ett kontrakt med en
leverantor det ar ansvarsforfragan. Vem &r det som innehar avsvaret éver de externt anstallda,

det maste bestamt och obestridligt framga.

Kommunikationen mellan mellancheferna och konsultchefen finns men den gar inte rétt till,
att gora avstamningar pastaende fot ar inte skaligt. Man maste jobba pa trepartsrelationen och
gora tidsbokade kontinuerliga avstimningar med varandra. Detta ar for allas bésta,
konsultchefen ska utfora sitt jobb och inte vidarebefordra sina arbetsuppgifter till
mellancheferna. Dock ar det inte mellanchefernas fel att han/hon har tagit pa sig ett storre
ansvar, det ligger i deras natur att vara en god ledare och behandla alla medarbetare pa
likvardigt avseende, utan att gora nagra skillnader. Det finns dock en pataglig skillnad néar
man anvander sig utan en tidsbegransad arbetskraft. Om mellancheferna hade vetat om vilka
regleringar som galler, hade inte mellancheferna tagit pa sig storre ansvar 6ver konsulten utan
att ha en skriftlig formel 6verenskommelse som skyddar mellancheferna fran att 6verstiga
sina befogenheter. De harda reglerade lagar och otydliga riktlinjer ger mellanrum for misstag
eller att drenden inte skotts pa ratt satt. Nar inte kommunikationen fungerar som den ska kan
det brista vid sjukanmaélningar. Det finns ingen som gor nagon avstdmning med varandra vare
sig det galler sjukanmalningar eller hur det gar for konsulterna som ar uthyrda till kundtjanst
Korkort. Det har ingen anvandning av informationen de utvinner fran utvecklingssamtalen om
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det inte jdmfor och delar den informationen med varandra. Med andra ord kan det anses som
att de slosar dyrbar arbetstid och att dem férbrukar energin pa fel satt. Att ingen uppféljning
gors leder till en kommunikationsbrist, varken konsultchefen eller mellanchefen inom
kundtjanst Korkort delar information med varandra. Detta anser vi leder till att bada parterna
gor extra arbete utan att det leder till ett strategiskt resultat. Tanken med bemanning &r att den
ska bidra till flexibilitet och effektivitet till kundtjanst Korkort. Arbetsansvaret 6ver
konsulterna ska ligga hos konsultchefen och inte pa mellancheferna. Konsulchefen innehar
den viktigaste arbetsuppgiften vilket ar arbetsgivaransvaret, men lyckas komma undan det
ansvaret. Detta leder i sin tur till att effektiviteten vid anvandning utav bemanning blir
lidande. I vart fall har mellancheferna tagit pa sig ett storre ansvarsomrade &n vad dem
befogar dver. Detta leder till att bemanningens funktion kan bli mindre effektivt, i vart fall
ineffektiv. Bieffekter uppstar i form utav kommunikationsbrist mellan konsultchefen och
mellancheferna men sjélvaste resultat som mellancheferna skall uppna med arbetskraften
uppnas. Kundtjanst Korkort i Orebro hade med eller utan bemanning natt sina respektive mal
men inte utan bemanningen lyckats rekrytera sa snabbt den personalresurs som behovts.
Under forskningens gang har vi haft fel med att anta att organisationen har implementerat alla
de regler och foreskrifter vid anvandning av bemanningen. Det har inte varit en sjalvklarhet
att alla chefer har fatt den kunskapen som behovts. Vi anser att kundtjanst Korkort bor fa

information och kunskap om vad som géller innan man bdrjar anvanda sig utav bemanning.

Det var fran borjan tankt att man bara skulle anvanda sig utav bemanning vid toppar och att
dessa toppars varaktighet skulle vara mellan 2-3 manader. Men mellancherna har tydligen
anvant sig utav felaktiga beslutsunderlag, vilket leder till att konsulterna som ar inhyrda vid
denna tidpunkt blir forlangda. Konsulten kan vara kvar upp till ett ar, i vissa fall & dem kvar
en langre tid. Mellancheferna medger att det ar svart att avgora i fortid hur lange konsulter
behovs, det blir en gissning fran deras sida. Men deras gissning stammer inte 6verens med den
tiden konsulten arbetar. Hade mellancheferna velat forlanga en konsults tid hos dem, har dem
egentligen ingen koll pa om konsulten ens har mojlighet att stanna kvar. Konsulten kanske
redan har fatt ett nytt jobb sa fort kontraktet I6per ut hos kundtjanst Korkort. | detta fall har
man anvant bade tid, energi och pengar for att utbilda konsulten for en kort tid som blev
mycket langre &n vad som var tankt. Det tas irrelevanta beslut hos kundtjanst Korkort, for

stunden verkar besluten vara rimliga. Men i langden &r inte besluten relevanta, det finns andra
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valmojligheter. Den snabbaste och enklaste &r inte den effektivaste i detta fall. Vi drar
slutsatsen om att organisationen inte drar ratt l6sning till ratt problem och pa sa satt gors inte
den matchningen som behdvs, nér inte en matchning sker leder det till att problemet blir

uppskjutet till nasta gang i tidsepoken eftersom problemen uppstar pa nytt.

Det kan bli billigare och stabilare om kundtjanst Kérkort anvander bemanning som en
rekryteringsbas for att fa in folk snabbt. Men sedan sjalva anstallt dem under 3 -12 manaders
provotid och kunnat reglera de anstéllda sjalva som en ”vanlig” chef-medarbetarrelation. Nar
man anvander sig utav bemanning ar relationen till konsulterna annorlunda konstruerad just
for att underlatta for kunder/bestéllare. Relationen mellan parter blir komplex i jamforelse
med att inte anvanda sig utav bemanning. Arbetsgivaransvaret, feedback och
medarbetarsamtal ska utforas av konsultchefen men eftersom att det brister i
relationsstrukturen gar det inte till pa detta satt. Regler har inte efterféljts och pa sa satt har
inte trepartsrelationen gatt till pa ratt satt. Detta har lett till att mellanchefernas
handlingsutrymme har starkt i det vardagliga praktiska arbetet och konsultchefens
handlingsutrymme minskats. Men om det nagon gang skulle komma till kritan dar ett fel
begatt och hdgre instanser skulle krava ansvarsutkravande, skulle mellancheferna ansett att
dem har dverstigit sitt handlingsutrymme som dem befogande 6ver. Det gar inte att bedoma
om konsulten eller mellanchefen har agerat felaktigt, det &r en gemensam 6verenskommelse
som béde parter har indirekt accepterat att arbete pd. Men faktum ar klart att mellancheferna
inte har nagon lag, forordning eller Gverenskommelse att skydda sig bakom. Detta gor
mellancheferna sarbara enligt oss. Handlingsutrymme for mellancheferna har starkts i
praktiken men vi star fortfarande fast vid att i teorin som regleras av de olika lagar,
forordningar och éverenskommelser, sa hade mellanchefernas handlingsutrymme férminskats.
Mellancheferna gor ingen skillnad pa konsulterna och sina egna anstallda, teoretiskt sétt sa
finns det en skillnad. T och med att dem inte gér nagon skillnad uppstar det en vanlig” chef-
medarbetarrelation, mellancheferna har tagit pa sig ansvaret 6ver konsulterna. Darfor kanner
sig inte mellancheferna handlingsfoérlamade, dem gor ingen skillnad pa externt och internt
anstallda utgar ifran likabehandlingsprincipen. Detta innebar att feedback, medarbetarsamtal
utfors &ven med konsulterna och dem har samma mojligheter att utvecklas precis som dem
internt anstéllda. Mellancheferna delegerar arbetsuppgifter utefter kompetens, detta galler for

intern som extern anstélld. Det finns inga konstigheter med detta med tanke pa att
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mellancheferna har samma relation med konsulterna som sina egna anstéllda. Teoretiskt satt
ska inte denna sortens relation vaxa mellan mellancheferna och konsulterna, dar med ska det
inte finnas chans for konsulterna att utvecklas inom kundtjénst Kérkort. Konsulterna
tjanstgorings tid varierar konstant och att lagga tid och pengar pa tillfallig arbetskraft ar
irrelevant. Det &r battre att ldgga den tiden och pengarna pa att utveckla sina egna anstallda.
Bemanningsbranschen paverkar mellanchefernas handlingskraft i teorin till det sémre pa
grund av att kunskap och information brister. Vilket gor att kommunikationen maste starkas
med fler avstdmningar som &r reglerade och inte korta besok. Mellancheferna inklusive
konsultchefen maste tydligt veta vilka strategiska arbetssatt och mal de efterstravar hos
organisationen. | vart praktiska resultat har mellanchefernas handlingsutrymme utokats

eftersom de har 6verstigit sina befogenheter och ansvars omraden.

Det vi finner ar positiv med var uppsats ar att vi anser att den belyser att mellancheferna
saknar kunskap, information om bemanning och regler, férordningar, lagar och lokala
Overenskommelser som ar viktiga att kunna vid anvandning av bemanning. Vi har inte kunnat
helhjartat besvara pa var forskning, men vi anser att vi hade kunnat det om mellancheferna pa
kundtjanst Korkort hade haft kunskap. Vi anser att det var viktigt att vi med hjalp av denna
uppsats kunnat belysa att det brister i kunskapsomradet hos cheferna. Att struktur hos
organisationen saknas just i samband med bemanning. Vi anser ocksa att uppsatsen &r viktigt
pa grund av att tidigare forskning inom bemanning fokuserar pa konsult och konsultchef.
Valdigt sallan handlar det om chefer eller hur organisationer strukturerar ansvar, skyldigheter,
rattigheter och trepartsrelation for att effektivisera kommunikation och samspel med

bemanningen.

Hade vi haft mojlighet att &ndra vart syfte, hade vi stéllt helt andra fragor. Exempelvis till hur
stor del av kompetent kunskap innehar cheferna pa organisationen eller &r den kompetenta
kunskapen tillrackligt som cheferna forfogar éver vid anvandning av bemanningsbranschen.
Vi ansag ytligare att det inte fanns mojlighet pa grund av tid att andra var forskningsfraga,
eftersom var teoretiska referensram var svar att finna inom dmnet. Vilket var médosamt och
tog tid. Det var ytligare svar att finna en rod trad igenom, men nar den vél klickade var det

flesta av vara veckor redan forbi.
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6.1 Sjalvkritik

Vi anser att det finns kritik eftersom vi sjalva ar kritiska till tillvagagangséttet dar vi kanner
att vart underlag var for litet, vi borde intervjuat fler manniskor som hade kompetensen och
upplevat de teoretiska konflikterna som kan ske under praktiken. Men detta var inte méjligt
eftersom det inte fanns fler personen pa den myndighet eller avdelning som hade den
erfarenheten med att jobba med bemanning. Om vi hade intervjuat ett annat kontor skulle vi
kanske fatt andra svar och underlag men eftersom vi endast hade 10 veckor pa oss fanns ingen
mojlighet att andra och det skulle dven forstort arbetet i grunden. Pa sa satt att den skulle
forlorat trovardigheten. Hade vi kunna gora det annorlunda skulle vi meddelat de chefer som
jobbar pa Transportstyrelsens Human Resources tydligare och kanske dven akt upp for att
traffa dem. Vi hade nu i efterhand kunnat stélla hogre krav pa enheten, nar det géller kunskap
och utbildning. Men vi tror dven att eftersom var avdelning inte hade fatt en utbildning eller
nagon formel kunskap, riktlinjer arbetar dven det andra kontoren i Transportstyrelsens
organisation utifran den modell som kundtjanst Kérkort jobbar efter. Vi kénde att vi fick en
teoretisk mattnad med dem fyra personen vi intervjuade for alla intervjuade personer gav
liknande svar. Hade vi stravat efter ett annat resultat hade vi varit tvungna till att byta
avdelning eller myndighet. Dar deras arbetskultur och miljo skiljer sig fran kundtjanst Korkort
i Orebro.

Vi antog att eftersom kundtjanst Korkort ar en stor kund hos bemanningen, antog vi att
cheferna fatt en utbildning eller nagon kunskap om det lagar och foreskrifter som vagleder hur
de systematiskt ska arbeta med konsult och konsultchef. Vi k&nner att detta saknades och

darfor blev vart resultat inte den vi hade hoppats pa.

Vi ar nojda med var teoretiska referensram pa grund av att de teoretiska bitarna som vi i teorin
forestéllde oss fanns dar. Vi tror att den praktiska konflikten skulle ha uppstatt om cheferna
foljt de reglerverk som forvéantades av dem. Eftersom dem jobbade utifran sina egna regelverk
och konsultchefen jobbade inte med dem utan under cheferna leder till att de olika
konflikterna som kunnat uppsta minimeras. Vi anser fortfarande att avdelningen och stora
delar i hela organisationen Transportstyrelsen jobbar utefter Garbage Can modellen i och med

att de kan missberakna arbetstopparna med sa pass stora marginaler.
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6.2 Vidare forskning

Vi kande att organisationen ville helst att vi fordjupade oss i fragor kring lagen om Jav och
konsultchefer, vi fick starka intryck att detta var ett problem for hela organisationen och att de
helst ville att vi skulle forska om de moraliska vardena gentemot de demokratiska vardena.
Flera chefer som vi var i kontakt med i Norrkdpings kontor formedlade att trepartsrelationen
inte var optimal och de sjalva hade fatt héra 6nskemal eller kritik till anvandning av
bemanningssystemet. Organisationen &r en stor kund och anvander sig kontinuerligt utav
bemanningsbranschens tjanster. Det finns en valdigt bred forskning pa hur sjalva konsulten
mar, organisationer har lagt mycket fokus pa att se till att konsulterna har det bra nar de
arbetar hos organisationen och i och med detta har det lett till att ledarna som ska skota de
alldagliga jobben bade pa hog och Iag niva har forsummats. De har inte fatt klara direktiv om
hur, vad, vilka och vem som fogar 6ver det olika ansvars omraden eller vilket system det ska
anvanda sig av. Vi skulle vilja forska vidare pa hur trepartsrelationen ska struktureras med
tanke pa lagen om Jav och New public management vardena kommer i klam med de lagar och

forordningar som ar grunden for de offentliga véardarna.
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Bilaga 2:

Intervju guide

Inlednings fragor

Vilka arbetsuppgifter har du?

Hur arbetar du med personalfragor, kompetensutveckling, bemannings projekt?

Hur lange du arbetat pa arbetsplatsen, vilken bakgrund och erfarenhet har du sens tidigare?
Hur &r du som ledare?

Vad ar en bra ledare enligt dig?

Vad ar handlingskraft for dig i ditt professionella yrke?

Hur paverkar bemannings faktor dig som chef?

Hur har bemanning paverkat ditt handlande?

Djupgéende fragor

Hur tror du att bemanning har paverkat ditt handlingsutrymme?
Sker det sarbehandling mellan extern och intern anstéalld?

Nar du ska vidareutveckla eller starta nagot nytt projekt som kraver stérre ansvar och kunskap
som senare i framtiden kommer vara vérdefull for organisationen, spelar bemannings faktor in

nar du ska valja bland personalen? I sa fall pa vilket satt?

Vilken paverkan tror du bemanningen faktorn har pa bade den interna och externa

kommunikationen?

Vet du vad en trepartsrelation &ar?
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Hur ser kommunikations process ut med konsultchefen?

Beskriv de svarigheter du upplever med att arbeta med en konsultchef?
Vad ar praktiska problem for dig?

Hur &r alla era beslut grundade i rationell process?

Hur anser du att enheten gjort ett irrationellt handlande?

Slutfragor

Vill du som ledare helst ha en blandat personal med bade intern och extern eller vill du ha en

enhetlig personal med endast intern eller extern?

Anser du att bemanningsfaktorn har skapat storre effektivitet och konkurrens mellan enhetens

arbetare hos er?
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