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Sammanfattning

Studien syftar till att undersoka hur ett foretag verksamt 1 bemanningsbranschen arbetar med
strategi. Da uthyrning av personal dr en polariserad fraga med manga skeptiker syftar studien
aven till att undersoka hur ett foretag 1 en ifragasatt bransch legitimerar sig gentemot kunder
och konkurrenter. Genom en induktiv forskningsmetod har en fallstudie med intervju som
huvudsaklig metod genomforts. Fallstudien bestar utav en tjanstekoncern som framst verkar
inom bemanningsbranschen. For att besvara studiens fragestallning appliceras teorier fran

saval den strategiteoretiska skolan som den nyinstitutionella pa det empiriska materialet.
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1. Inledning

1 detta inledande kapitel beskrivs uppsatsens bakgrund och tidigare forskning. Studiens syfte samt dess
problemstillning introduceras hérefier, varpd foretaget som fallstudien utgar fran presenteras. Slutligen redogors

det for rapportens disposition.

Hur arbetar foretag med strategi? Denna breda fraga dr nagot som genom aren har engagerat
diverse forskare imom den organisationsteoretiska skolan. Da strategi snarare ar ett
amnesomrdde an ett specifikt dmne har strategiteoretiker studerat det utifran flertalet olika
perspektiv, infallsvinklar och aspekter. Men for att borja 1 ratt ande; vad ar strategi? Sjalva
ordet kan hirledas fran grekiskan och har fran boérjan en militar anknytning. Hari handlar det
om att medels diverse maktmedel bland annat na framgangar gentemot motstandare. Inom
foretagsekonomin kan strategi snarare beskrivas som en struktur 6éver hur aktiviteter bedrivs
inom en organisation over en langre tidsperiod.! Detta stammer ocksa val éverens med Henry
Mintzbergs definition. Mintzberg utgor en framtradande person inom det strategiteoretiska
forskningsomradet och definierar strategi sasom ett monster 1 en strom av beslut (1978).
Ytterligare en vilkdnd organisationsforskare som tagit sig an fragan om strategi ar Michael
Porter. Porter menar att det framfor allt ar fem “krafter” som styr en marknad. Dessa utgors
av (1) existerande konkurrenter, (2) potentiellt nya konkurrenter, (3) kunder, (4) leverantorer
samt () substitut till en viss vara eller janst. De fem “krafterna” bidrar med en forstaelse av
hur en marknad fungerar och kan darmed hjalpa till vid en analys av densamma. Da
krafterna paverkar hur foretag agerar kan de dven bidra till hur man viljer att arbeta med

strategier samt vilka aspekter som en viss strategi bor formas utefter (Porter, 2008).

For att aterkomma till den inledande fragan angaende hur foretag arbetar med

strategier dr detta nagot som inte enkelt kan besvaras. Nagot som daremot star klart ar att det

L http://www.ne.se.ezproxy.ub.gu.se/lang/strategi (2014-05-27)




egentligen inte finns en definitiv strategiteori. Hur en organisation valjer att arbeta med
strategi skiljer sig naturligtvis fran fall till fall och fran bransch till bransch. En ultimat strategi
som alla foretag arbetar utefter star saledes inte att finna. Hur strategiskt arbete sker 1
branscher som, av olika skal, ar ifragasatta och som dessutom ar utsatta for kraftig konkurrens
ar en infallsvinkel som vi fann saval intressant som angeldgen. Ifragasatta branscher finns det

naturligtvis gott om, och valet 1 denna studie f6ll pa bemanningsbranschen.

Fa legitima branscher har skapat sa skilda asikter och diskussioner som denna. En
forklaring kan bottna 1 att uthyrning av personal ar en sa pass ny foreteelse pa den svenska
arbetsmarknaden. Bemanningsbranschen har en relativt kort historia da det anda fram till
1993 var forbjudet med privata arbetsformedlingar och diarmed bemanningsforetag 1 Sverige.
Ser man exempelvis till den svenska politiska arenan idag sa rader det delade meningar om
vad bemanningsbranschen faktiskt bidrar med. Somliga menar att bemanningsbranschen
utgor en fortrafflig foreteelse som bland annat bidrar till svenska foretags konkurrenskraft
genom Okad flexibilitet, samt att branschen leder till att unga ges en chans att komma in pa
arbetsmarknaden.? Andra menar att uthyrning av personal ar en forkastlig foreteelse som
leder till minskad trygghet for den anstillda samt bara gynnar foretag och arbetsgivare. Till
exempel vill Vansterpartiet rent principiellt att uthyrning av personal aterigen skall férbjudas.3
Dessutom har fackliga organisationer historiskt sett haft en negativ instillning till
bemanningsbranschen. Aven om till exempel LO inte vill jobba utifran ett rent forbud, finns
det krav pa att kraftigare reglera och, tll wviss del, begriansa branschen. Att
mediarapporteringen dartill, 1 stort sett, varit ensidigt negativ infekterar ytterligare fragan

(Bjorkemarken, 2013).

En av flertalet diskussioner kretsar kring hur det 1 bemanningsbranschen finns manga
oseriosa verksamheter. Detta har under aren bidragit till att facken har haft en viktig roll 1 att
halla branschen sa att siga 1 schack, och darmed vit” och rumsren. Problemet med de
oseriosa foretagen bottnar till stor del 1 att lonerna ofta ar, relativt sett, laga. Pa vissa hall
upplevs det ocksa som att ett priskrig forsiggar mellan foretagen 1 hopp om att ta
marknadsandelar fran varandra. Detta bidrar till att fusk ibland forsiggar med bland annat
felaktiga anstillningsformer. Till exempel tillampas timanstallning 1 en del fall felaktigt.

Forevarande anstéllningsform far endast tillimpas pa studenter, pensionarer eller pa personer

* Se bl.a. Svenskt Naringslivs Rapport Bemanningsanstillda pé svensk arbetsmarknad — En rapport om bemanningsanstillda
(2012)
3 http://www.vansterpartiet.se/politik/bemanningsforetag/ (2014-05-27)




som har en annan huvudsaklig sysselsdttning, nagot som inte alltid efterlevs. Anledningen
bakom fusket beror pa att timanstillning ar mer fordelaktig for bemanningsforetagen da de
bland annat kommer undan skyldigheter om garantiloner (Bjorkemarken, 2013).

Inom bemanningsbranschen finns det emellertid ocksd en branschorganisation —
Bemanningsforetagen. Denna organisation anser att det sker en spridning av missvisande
uppgifter och, ibland, till och med rena myter. De menar att det helt enkelt inte finns
tillrackligt mycket kunskap om bemanningsforetagen eller branschen och darfor skapas dessa,
enligt dem, missvisande uppgifter. Aven Svenskt Niringsliv anser att bemanningsforetagen
har och bor ha en viktig roll att fylla, d4 fraimst som komplement till arbetsformedlingen. Aven
om flertalet aktorer skoter sig och haller sig till regelverken finns det ett fatal aktorer som ger
hela branschen ett daligt rykte (Bjorkemarken, 2013).

Vad som saledes star klart ar att det finns en uppenbar polarisering 1 samhiéllet kring
foreteelsen av personaluthyrning. Da skeptikerna ar kraftigt representerade kan vi saledes

konstatera att bemanningsbranschen darmed ar, milt sagt, ifragasatt.

1.1 Tidigare forskning

En méngd studier har bedrivits om och kring bemanningsbranschen och foreteelsen att hyra
ut arbetskraft, dessutom utifran flera olika perspektiv och utgangspunkter. De tidigare
efterforskningarna har framst haft ett fokus pa att beskriva utbredningen av uthyrd personal.
Framfor allt har studierna utgatt fran de anstéllda 1 bemanningsbranschens perspektiv. Utover
beskrivningar, har tidigare forskning ocksa eftersokt forklaringar till varfor anvandningen av

uthyrd personal har okat.

I Sverige har flera forskningsprojekt genomforts inom amnet genom samarbeten, till
exempel mellan forskare pa Arbetshdlsoenheten vid Arbetslivsinstitutet och forskare vid
Psykologiska institutionen vid Stockholms universitet. Projektets forsta del syftar till att
undersoka forutsdttningarna samt konsekvenserna av vad forskarna har valt att kalla Granslost

arbete eller arbetets nya granser (Allvin m.fl., 1998).

Forskning som syftar till att belysa och problematisera personaluthyrning ur de anstéllda
konsulternas perspektiv har bland annat bedrivits av Gunilla Olofsdotter. Ett antal av dessa
studier har tillsammans bidragit till hennes doktorsavhandling: Flexibilitetens Framlingar — Om

Anstillda 1 Bemannmingsforetag (2008). Avhandlingen visar bland annat pa att det stalls stora krav



pa bade chefers och konsulters formaga att vara flexibla idag (dock ar dessa krav av olika

innebord).

Ett av manga exempel pa forskning under rubriken ”0kning av uthyrd personal” ar Lewis
M. Segal och Daniel G. Sullivans artikel The growth of temporary services work fran 1997. 1
forevarande artikel undersoks utbredningen av bemanningsbranschen, samt hur den
tempordra arbetsformen passar in 1 arbetstagarnas karridrer. Utover detta diskuterar artikeln
aven de potentiella krafter som driver utvecklingen och tillvaxten av bemanningsbranschen.
Forfattarnas resultat visar bland annat att flertalet arbetstagare inte har ett temporart arbete
under lingre perioder, istallet har manga arbetstagare inom ett ar overgatt till mer
permanenta arbeten. En intressant fraga som forfattarna staller sig ar den om flexibilitet ar
nagot som efterfragas mer idag dn forr. I ett forsok att besvara fragan, som forfattarna sjilva
beskriver som mycket svart, presenterar de ett antal mojliga svar, varav ett utgors av tanken
om att foretag kanske inte har ett storre behov av flexibilitet idag. Istallet ar det snarare ett
storre behov av sanka kostnader for flexibiliteten som antas foreligga. Man efterfragar saledes

inte mer flexibilitet, utan snarare ett lagre pris av densamma.

En vilkind modell for att forklara just flexibilitet 1 forhallande till arbetskraftens
utnyttjande ar John Atkinsons (1984) teori om det flexibla foretaget. Teorin innebar en
uppdelning av foretags arbetskraft 1 tva grupper, den ena gruppen utgor foretagets karna och
den andra foretagets periferi. Karnan bestar av tillsvidareanstallda med bred kompetens som
anpassar sitt arbete efter produktionsvillkoren, medan gruppen 1 periferin utgors av personal
med osdkrare anstdllningar som enkelt kan bytas ut. Atkinson (1984) delar ocksa upp
flexibilitet 1 tre typer: funktionell, numerisk och finansiell, dar de tre kopplas thop med de olika
grupperna. Den funktionella flexibiliteten kopplas samman med kdrngruppen, numerisk
flexibilitet associeras med den perifera gruppen och den finansiella flexibiliteten, slutligen,

innebdar att 16ner och formaner kan anpassas efter prestation och efterfraga.

1.2 Syfte och problemformulering

Som ovanstaende tydligt visar har ett stort fokus legat pa att belysa branschen ur en
arbetstagares perspektiv, branschens utbredning samt hur den fungerar. Daremot forefaller
inte mycket forskning har gjorts kring hur bemanningsforetag tillimpar strategi samt hur de

tar sig an det faktum att de verkar inom en ifragasatt bransch. Syftet med denna studie ligger



darfor 1 att undersoka hur en organisation 1 bemanningsbranschen arbetar med strategi samt
hur man kan anvianda strategi for att legitimera sig. Sattet som foretag idag tycks anvinda
bemanning och hur bemanningsforetag arbetar med strategi vackte ett intresse hos oss och
kom att bli uppsatsens Overgripande amne: strategiarbete och legitimering 1
bemanningsbranschen. Genom en fallstudiestrategi syftar studien till att undersoka ett svenskt
bemanningsforetag och askadliggora foretagets forhallningssatt till strategiskt arbete 1 en

ifragasatt bransch.

1.3 Fragestillning

Ovanstaende syfte har kommit att utkristalliseras 1 foljande huvudfraga med hari

underliggande delfraga:

* Hur forhaller sig ett foretag 1 en ifragasatt bransch till strategi?

- Hur legitimerar sig ett bemanningsforetag gentemot kunder och konkurrenter?

1.4 Setting

Valet av fallstudieforetag foll pa en relativt ung vastsvensk tjanstekoncern. Foretaget var av
intresse da det, jamfort med “klassiska” bemanningsforetag, skiljer sig fran mangden genom
ett annorlunda verksamhetsuppldgg och organisationsstruktur. En vistsvensk organisation
utgor vidare ett passande val da bemanningsbranschen for narvarande vixer allra mest 1 just
Vistra Gotalands och Jonkopings lan (Bjorkemarken, 2013). Tjanstekoncernen kommer inte

att ndmnas vid namn 1 denna rapport utan benamns genomgaende sasom “Koncernen”.

Foretaget 1 var studie har funnits 1 10 ar, och har under dessa ar utvecklats och vuxit.
Verksamheten har diversifierats, men utgangspunkten forefaller anda hela tiden ha varit
bemanning. Aven om Koncernen med sina ca 600 anstillda och 200 kunder naturligtvis inte
kan mata sig med de stora aktorerna som till exempel Adecco och Manpower, anser vi danda
att Koncernen utgor ett illustrativt exempel pa hur man kan arbeta med strategi 1 en ifragasatt
bransch. Den framsta anledningen till detta anser vi vara Koncernens siregna
organisationsstruktur samt dess stora tillvaxt. Darfor ar vi av asikten att deras strategiska

arbete ar sarskilt intressant att undersoka narmare.
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Verksamheten som ligger till grund for denna uppsats startades av tva man fran Boras
2004. Koncernen har alltsa funnits 1 10 ar och har vuxit mycket sedan dess. Idag bestar
verksamheten av ett moderbolag och fem dotterbolag. Visionen med Koncernen har alltid
varit att det skall utvecklas till en tjanstekoncern dar dotterbolagen tydligt samarbetar och
nyttjar varandras tjanster. Det forsta bolaget som startades var ett bemanningsforetag for

kollektivanstallda ar 2004.

1.4.1 Bemanmningsbolaget for kollektwanstallda

Bemanningsbolaget sysselsdtter merparten av Koncernens 600 medarbetare. De ar alla
konsulter som hyrs ut till olika bolag, ett flertal till tva av Koncernens andra bolag.
Personalstyrkan ar framst lokaliserad 1 Boras, nagot som bottnar i att det var har man startade
upp samt att det ocksa ar 1 Boras som merparten av Koncernens kunder dr verksamma. Inom
ett ar fran starten av Bemanningsbolaget for kollektivanstillda startades ett bolag till —

Produktionsbolaget.

1.4.2 Produktionsbolaget

Produktionsbolaget startades upp 1 slutet av 2005 och innebar storre lokaler f6r Koncernen.
Men framfor allt medforde starten av detta bolag att Koncernen kunde, med framst sin egen
personal (inhyrd fran Bemanningsbolaget for kollektivanstallda), borja producera produkter at
kunder, och inte bara hyra ut personal. Da de tvda mannen som grundat Koncernen tidigare
arbetat 1 elektronikbranschen fortsatte de pa samma spar, och Produktionsbolaget erbjuder

idag bland annat konstruktion och utvecklig av elektronik, manuell 16dning samt montering.

1.4.3 Tjanstemannabolaget

Ar 2007 startades annu ett bolag — Tjianstemannabolaget. Dessutom tillkommer en aktor i
organisationen som framst skall driva tjanstemannabolaget framat 1 samarbete med de 6vriga.
Det ar 1 tjanstemannabolaget som Koncernens samtliga tjansteman &dr anstillda. Da

tjanstemannabolaget dr ett bemanningsbolag hyrs tjanstemédn ut till de 6vriga bolagen 1
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Koncernen. Men bolaget forser inte bara Koncernen med tjansteman utan arbetar aven med

rekrytering och, till viss del, bemanning at externa kunder.

1.4.4 Logistikbolaget

Ett ar senare, ar 2008, far Koncernen maojlighet att ta 6ver en del av en kunds logistik. En
terminal startas dirmed upp och ett bolag for logistik bildas. Idag ar Logistikbolaget ett
foretag med ett flertal terminaler, framfor allt 1 Boras men dven 1 Goteborg. Logistikbolaget
utgor saval historiskt som 1 nuldget den huvudsakliga inhyraren av de kollektivanstéllda 1
Koncernens Bemanningsbolag. Bolaget erbjuder bland annat lagerhallning, omlastning och

tull- och speditionstjanster.

1.4.5 Utbildningsbolaget

Det yngsta bolaget som ingar 1 Koncernen ar Utbildningsbolaget. Det startades 1 borjan av
2009 och har idag minst antal anstillda. Bolaget syftar till att utbilda samt vidareutbilda
framst egen personal inom Koncernen, men man saljer ocksa utbildningar till externa kunder.
Bolaget erbjuder elektronikutbildningar, logistikutbildningar sasom truckutbildning, sa kallade

Leanutbildningar samt ledarskapsutbildningar.

Samtliga ovanstaende bolag har en operativ chef vars huvuduppdrag ar att driva sitt
bolag framat med vinst. Detta samtidigt som hela koncernen skall samarbeta och nyttja
varandras tjanster och darmed skapa synergier. I Koncernen finns idag en koncernledning
bestaende av en koncernchef, vilket utgor en forhallandevis "ny” befattning 1 koncernen sedan
2013, de tva grundarna samt den individ som kom in i Koncernen da Tjanstemannabolaget
startades. Ledningsgruppen skall se till hela Koncernen, och de operativa cheferna i de olika
bolagen ar understéllda och svarar till denna grupp. Samtliga medlemmar 1 ledningsgruppen

ar stationerade pa huvudkontoret 1 Boras.
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1.5 Rapportens disposition

Efter denna inledning redogors for de teoretiska utgangspunkter som visade sig intressanta for
var studie. Darefter beskrivs metodval samt tillvagagangssatt for insamling och analys av det
empiriska materialet. Det insamlade empiriska materialet redovisas harefter varpa en analys
genomfors. I en avslutande del fors en OGvergripande analytisk diskussion kring strategiskt

arbete och legitimering samt dess inverkan pa foretag 1 en ifragasatt bransch.
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2.  Teoretiska utgangspunkter

1 folande kaputel redogirs det for relevanta teorier betrdffande studien. Forst presenteras vilkinda teorier inom
damnet strategi, framst av_forskaren Henry Mintzberg. Direfier redogirs det for den nyinstitutionella teorin inom
damnet for organisationsvetenskap. Hdrt beskrivs framfor allt teoretiska utgangspunkter utifran John W. Meyer

och Brian Rowans vilkinda artikel om institutionaliserade organisationer.

2.1 Strategiskapande utan planering

Att forsoka applicera teorier utifran den teoretiska litteraturen pa hur Koncernen 1 var
fallstudie strategiskt bedriver sin verksamhet ar nagot som vi kidnde var saval angelaget som
intressant. Detta for att darmed uppna en djupare forstaelse for hur man rent konkret arbetar
med strategier inom organisationer verksamma 1 bemanningsbranschen. Vad som faktiskt
utgor en strategi enligt den strategiteoretiska skolan ar dock nagot som varierar mellan olika
forfattaren och forskare. En definition som vi fann hogst relevant 1 forhallande till
upptackterna 1 var fallstudie var den av Henry Mintzberg. Denne menar, som tidigare namnt,
att strategier 1 grunden ar ett monster 1 en strom av beslut (1978). Mintzberg utgoér en
framtradande person inom det strategiteoretiska forskningsomradet och sticker framfor allt ut
som en kritiker av strategisk planering (jfr. Eriksson-Zetterquist m.fl., 2012). Genom aren har
Mintzberg skrivit en rad artiklar dar denne kritiserar hur organisationer planerar allt for
mycket 1 sitt strategiarbete. Bland annat gor han en viktig sarskillnad mellan strategisk planering
och strategiskt tankande (Mintzberg, 1994). Enligt Mintzberg skall dessa tva inte blandas ithop
och menar vidare att de mest framgangsrika strategierna ar visioner, inte planer. I en artikel
fran 1993 beskriver Mintzberg hur strategisk planering kan leda till en kénsla av kontroll. Att
man genom att planera alltsa skapar en "illusion” av att en situation kan kontrolleras varefter
detta leder till handling. Utan denna kéansla av kontroll hade risken kanske annars varit att en
nodvandig handling skulle ha uteblivit. Planer kan saledes visserligen stimulera till handling,

men de riskerar samtidigt att paralysera en organisation, nagot som Mintzberg refererar till
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som “paralys genom analys”. Genom att lagga ner en massa tid med att forsoka fa ner
framtiden pa papper” kan nodvindiga handlingar forbises och darmed inte genomforas.
Detta da planeringen kan innebara ett resurskravande atagande som drar fokus fran potentiell

nodvandig handling.

Ytterligare en forskare som har ifragasatt planering som metod for att uppna mal ar
Aaron Wildavsky. Wildavsky, som ofta citeras av Mintzberg, menar att foretag tillampar
planering for att uppfattas som rationella (1973). Saledes gors manga ganger, medvetet eller
omedvetet, en form av likhetstecken mellan planering och rationalitet. Enligt Wildavsky ar
vissa universella normer kopplade till rationalitet sasom effektivitet samt att uppfattas som
konsekvent och koordinerad. En korrelation antas hér foreligga mellan efterlevandet av dessa
normer samt att bra beslut fattas inom en organisation. Wildavsky menar att om man harmed
definierar planering som tillimpad rationalitet” flyttas fokus fran konsekvensbedémningen av
ett visst handlade. Istdllet ligger primara fokus pa hur val sagda universella normer efterlevs.
Att genom planering framsta som rationell kan saledes hamma en organisations féormaga att

kritiskt granska utfallet av ett visst beslut (Wildavsky, 1973)

I en artikel fran 1985 skriven av Mintzberg och James Waters beskrivs hur strategier
rent faktiskt kan formeras. Detta kan ske genom att strategier realiseras saval avsiktligt som
genom att vixa fram. Hér ar det dock inte fragan om antingen eller, utan det sagda kan
uppsta antingen tillsammans eller var for sig. En strategi som forfattarna kallar “avsedd” —
intended — behover inte nodvandigtvis vara samma strategi som sedermera realiseras. Istallet
kan delar av den avsedda strategin “falla bort” langs med vigen. Vad som dérefter aterstar
kallar Mintzberg och Waters for “avsiktlig” — deliberate — strategi. Denna avsiktliga strategi kan
darefter kombineras med “framvaxande” — emergent — strategier som sa att siga uppstar
langsmed vagen. Slutprodukten av den “avsiktliga” och den “framviaxande” strategin kan
darmed utgdra en “realiserad” strategi. Forfattarna till artikeln menar dock att savél rent
avsedda strategier som rent framvaxande strategier ar nagot som ar ovanligt. Istallet dr det

snarare en kombination av de bada som sker 1 organisationers strategiarbete.

REALIZED
STRATEGY ®  STRATEGY
\ DELIBERATE

STRATEGY

UNREALIZED EMERGENT . 4
STRATEGY STRATEGY Figur 1

4 Mintzberg & Waters, 1985
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Mintzberg och Waters beskriver vidare arketyper av olika varianter av strategier dar
“avsiktliga” respektive “framvéaxande” inslag spelar olika stor roll. Den forsta arketypen som
behandlas dr vad de kallar for ”den planerade strategin”. Med detta avses en strategi som helt
utgar fran ledningen hogst upp 1 en organisations hierarki. Ledningen skall har formulera sina
intentioner med verksamheten sa klart och tydligt som mojligt for att darefter presentera dem
1 en plan som formedlas till 6vriga aktorer 1 organisationen. Denna typ av strategi har saledes

klara kopplingar till den ~avsiktliga strategin”.

Vidare behandlas vad Mintzberg och Waters kallar for ”den entreprenoriella strategin”.
Med detta avses en strategi som ofta aterfinns 1 yngre och/eller sma verksamheter. Da
forevarande typ av verksambheter 1 regel kontrolleras av en individ kan denne sjdlvmant styra
verksamheten 1 linje med sin vision. Visserligen har denna typ av strategi drag av “avsiktlig
strategi”, da den ensamme individen naturligtvis ar helt pa det klara med vad denne vill med
verksamheten. Men da strategin endast sa att siga aterfinns 1 en individs huvud behéver den
vare sig specificeras eller utvecklas. Hari aterfinns saledes en viktig skillnad gentemot “den
planerade strategin”. Det finns vidare tydliga kopplingar till ”den framvaxande strategin”. Da
strategin utgar fran en individs vision finns det utrymme for viss justering av riktning, varfor
strategin kan anpassas och utvecklas lings med vagen. Att visionen vidare ar “personlig”
innebédr ocksa att strategin helt kan dndras 1 till exempel ett scenario dar organisationens
ledare omproévar sin uppfattning i viss fraga. Den entreprenoriella strategin™ erbjuder saledes
flexibilitet inom en organisation, detta forvisso pa bekostnad av specificerade och uttalade

avsikter med avseende pa en verksambhets strategiska riktning.

Ytterligare en strategisk arketyp dr vad Mintzberg och Waters benamner sasom
“paraplystrategi”. Jamfort med de tidigare atergivna strategityperna ar ledningens kontroll
mindre rigid i1 detta fall. Ledingen skall har definiera generella riktlinjer och avgransningar for
verksamheten som Ovriga organisatoriska aktorer kan handla utefter. Inom dessa “ramverk”
av generella riktlinjer och avgransningar tillats sedermera strategier att vixa fram. Mintzberg
och Waters karaktdriserar darmed denna typ av strategisk inriktning som “avsiktligt

framvaxande”.

Nara beslaktad med “paraplystrategin” ar den sa kallade “processtrategin”. Skillnad ar
dock har att ledningen indirekt utovar inflytande 6ver strategiskapandet. Detta kan ske genom
att ledningen skapar en grundlaggande struktur for verksamheten, faststaller ett kontrollsystem

och utser divisionschefer. Darefter lamnas sjalva strategiskapandet over till divisionscheferna,
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eller andra ledande aktorer inom organisationen. Organisationer bestaende av olika typer av
verksamheter ar enligt Mintzberg och Waters ett exempel dar “processtrategier” ar vanligt

forekommande.

2.2 Rationella organisationer?

Ovan anforda teorier av Mintzberg, Waters och Wildavsky erbjuder en bild av hur
organisationer 1 allmanhet, och vissa organisationer i1 synnerhet, kan valja att arbeta kring
strategl och strategiformering. Emellertid ger detta endast en illustration av strategi. For att
uppna en djupare forstaelse och darmed erhalla en mer nyanserad bild fordras ytterligare
aspekter. Organisationer verkar 1 en varld dar finansiell effektivitet inte dr den enda faktorn
som avgldr huruvida man &ar lyckosam eller ej. Enligt den sa kallade institutionella
organisationsskolan behdver organisationer dven anpassa sig till institutionaliserade regler och
normer (jfr. Eriksson-Zetterquist m.fl., 2012, s. 278 fI.). Ovan anforda teorier av Wildavsky
bottnar 1 en organisatorisk vilja att framsta sasom rationell. Genom att anpassa sig till
institutionaliserade regler och normer kan organisationer legitimera sig gentemot kunder och
konkurrenter och hirmed ocksa framsta som rationella. Hari foreligger saledes en intressant
och angelagen koppling mellan & ena sidan nyss anforda aspekter kring strategi och a andra

sidan ett institutionellt perspektiv.

Sedan slutet av 1970-talet har den sa kallade nyinstitutionella skolan erhallit en allt
storre plats inom det organisationsteoretiska forskningsomradet. Precis som namnet antyder
harstammar nyinstitutionell teori fran den institutionella skolan. Dessa teorier ifragasétter om
organisationer ar ett rationellt verktyg som uppnar mal genom att producera varor eller
tjanster. Istallet ansag forskare att organisationer ar institutionaliserade. Det betyder att det ar
omgivningen och hur saker har gjorts forut som paverkar vad som gors 1 en organisation.
Alltsa ar det bara pa ett ytligt plan som organisationer framstar som rationella. Genom att
anpassa sig utefter sin omgivning och vad som gjort tidigare institutionaliseras organisationer

och uppnar darmed stabilitet (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2012, s. 278-287).

Ar 1977 publicerade John W. Meyer och Brian Rowan en artikel — Institutionalized
Organmizations: Formal Structure as Myth and Ceremony — som senare kom att betraktas som
inledningen pa ovanstaende teoriskola. Forfattarna argumenterar for att den formella

strukturen bara ar uppbyggd av “myter” och ”ceremonier”. De menar att det finns en skillnad
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mellan formell struktur och vad som sker 1 organisationers vardag, att organisationer antar
strukturella former utefter myter 1 en milj6. En formell struktur kan vara en plan for hur
aktiviteter skall utforas eller ett organisationsschema. Men egentligen ar detta inget som foljs 1
organisationens dagliga arbete, utan ar bara 16st kopplade till varandra. Eftersom rationalitet
ar en allmant existerande vardering 1 vart samhélle menar de att organisationer ocksa behover
framsta som rationella. Det ar saledes genom att anamma sagda myter och ceremonier som

de uppnar en bild av att agera rationellt, trots att de inte nodvandigtvis gor det.

Forfattarna menar alltsa att organisering handlar om en anpassning till
institutionaliserade regler och normer snarare an att samordning och kontrollering av olika
aktiviteter sker. Oftast dr det institutionaliserade formelement som skiljs fran
kdarnverksamheten. De inforlivas 1 verksamheter kanske framst som symboler eller for att
skapa legitimitet snarare an som lampliga styrverktyg for interna aktiviteter. Anledningen till
att dessa idéer och element danda tas in 1 verksamheten dr for att uppna just legitimitet och
framsta som rationella. Meyer och Rowan (1977) havdar att organisationer drivs till att anta
dessa myter och ceremonier for att uppna en okad legitimitet och darmed starka sina chanser
att overleva. Det skulle exempelvis kunna vara miljoforeskrifter som inte paverkar
verksamheten utan endast har en symbolisk betydelse. De behover alltsa inte nodvandigtvis,
enligt Meyer och Rowan, inkorporeras 1 praktiken for att legitimiteten skall 6ka, utan endast

finnas som en myt eller ceremoni.

Harifran kommer det, numera, organisationsteoretiskt vedertagna begreppet liskoppling.
Med detta avses att olika delar, kanske till och med motsédgelsefulla delar, av en organisation
skiljs fran varandra. Den formella strukturen loskopplas saledes fran vad som dger rum 1
praktiken (Meyer & Rowan, 1977). Men varfor skiljs elementen fran verksamheten, varfor inte
bara inkorporera dessa 1 kdrnverksamheten ocksa? Dels kan det finnas konkurrerande
institutioner som utovar patryckning varfor till exempel en viss typ av foreskrift 1 praktiken
inte kan efterlevas. Eller sa ar de sa otydliga och/eller abstrakta att det ar svart eller helt enkelt

omojligt att 6verfora 1 praktiken.
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3. Metod och tillvagagangssatt

1 detta kapitel kommer det att redovisas och argumenteras for val av forskningsmetod, strategi och
forskningsansats. Tillvdgagangssdtt och urval © planeringen av studien beskrivs, samt hur analysen i _form av
kategorisering av data och utformningen av en teori gick till. Slutligen reflekteras det dver de valda metoderna och

tillviigagangssitten.

V1 har valt att anvinda oss av en fallstudiestrategi dar valet f6ll pa att genomfora var studie
med hjalp av intervjuer. Darmed tankte vi oss en kvalitativ ansats dar vi planerade att
genomfora ett antal djupgaende intervjuer med anstillda inom olika delar och pa olika poster

1 den valda verksamheten.

3.1 Vigval — metodens koppling till teorin

Innan insamlingen av empiri kan ta vid bor bland annat val av specifik forskningsansats tas.
Tva ansatser som vi bedomde sasom relevanta var induktiv och deduktiv ansats. En deduktiv
ansats utgar, forenklat, fran att teori appliceras pa empirt medan en induktiv ansats istallet 1
princip innebar det motsatta, det vill sdga att teorin arbetas fram utifran empiri. Vi ansag att
en induktiv metod var relevant for var studie. Detta da en del av syftet med en induktiv ansats
ar att forskaren inte skall ha nagra forutfattade meningar eller forvantningar pa ett givet
resultat. Risken med en deduktiv ansats ar att man, vid insamlandet av empiri, redan sa att
saga ’vet” vad man ar ute efter. Darmed finns en fara att viktig information som framkommer
forbises da den inte ar forenlig med en redan utarbetad “mall”. Att istallet forutsattningslost
samla in data och sedan systematisera, eller “koka” ner, detta for att darefter utarbeta teorier
kandes relevant utifran var specifika fallstudie. I basta fall kan ocksa en induktiv ansats, enligt
Jacobsen (2002, s. 35), resultera 1 en mer riktig atergivelse av verkligheten 1 ett specifikt

sammanhang. Da det inledningsvis breda syftet med var studie var hur organisationer 1
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bemanningsbranschen arbetar med strategi samt hur de anvander strategi for att legitimera
sig, ansag vi att det var viktigt att undvika forutfattade meningar och forviantningar.
Forutfattade meningar och forvintningar som annars kunde tinkas kontaminera den

sedermera insamlade datan.

En induktiv ansats minskar dessutom antalet tolkningsnivder. Tolkningsnivaer kan
beskrivas som hur manga olika tolkningar, eller nivaer, av en tolkning som data gar igenom.
Da ingen metod ger en objektiv verklighetsbeskrivning kan dock en induktiv metod undvika
en niva. Vid en deduktiv ansats utvecklas forskningsfragor utifran forskarens verklighet och
uppfattningar, darefter tolkas dessa fragor av det som undersoks. Efter detta steg ar materialet
ater hos forskaren som pa nytt tolkar svaren utifran sin verklighet. Till sist tolkas allt utifran
lasarens uppfattningar. Vid en induktiv ansats forekommer inte det forsta steget da forskaren
istallet har ett Oppnare tillvagagangssatt och soker inte efter vissa svar som passar
forskningsfragan. En induktiv ansats ar alltsa framst skild fran den deduktiva 1 den
bemarkelsen att en induktiv ansats ar 6ppnare for ny information och ar darfor battre lampad
da det ar osakert vad som ar relevant. Viktigt ar dock att understryka att den induktiva

ansatsen inte nédvandigtvis “star narmare verkligheten” for det (Jacobsen, 2002, s. 44-45).

3.2 Fallstudie som strategi

Som namnts ovan kom var studie att vara en sa kallad fallstudie. En fallstudie karaktariseras
av att endast ett eller ett fatal fall granskas, 1 detta fall en koncern. Tanken med en fallstudie ar
att belysa nagot generella eller, for den delen, sdreget inom exempelvis en bransch genom att
titta pa ett enskilt foretag. Antingen valjs ett fall for att de liknar alla andra fall och darfor ar
intressant, eller sa valjs ett fall for att de inte liknar alla andra fall och darfor dr intressant.
Under var studie kom fallstudien inte att utgora mefoden for att samla in data, utan utgjorde
istallet en strategi. Detta innebédr att fallstudien tillater flera metoder beroende pa

omstiandigheterna och de speciella krav som en viss situation kan krava (Denscombe, 2000, s.

41,44 1),

En fallstudie gors genom att pa djupet undersoka ett fall dar nya foreteelser kan
upptackas, men ocksa for att utveckla teori som sedan kan provas pa andra fall. Fallstudien
ansags vara en lamplig strategi for var studie av framst tva skal. Dels for att fallstudier

beddmdes sasom passande da teorier skall utvecklas och inte beprévas, darmed ar en fallstudie
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1 linje med var valda induktiva forskningsansats. Dels for dess lamplighet da en specifik plats,
som en organisation, skulle undersokas. Alltsa, da det ar det utmarkande hos sjdlva platsen,

kontexten, som ar det intressanta (Jacobsen, 2002, s. 97,98).

3.3 Intervju som metod och dess struktur

Var huvudsakliga forskningsmetod under studien var intervjuer. Utover intervjuer har aven
observationer genomforts under besok hos Koncernen. Nar intervju anvdnds som
forskningsmetod talar man om intervjustrukturer samt hur olika strukturer anses olika
lampliga beroende pa studiens forskningsfraga och syfte. Grovt kan tre typer av strukturer

urskiljas: strukturerad, semistrukturerad och ostrukturerad intervju.

Den strukturerade intervju kan, forenklat, liknas vid ett frageformular, dar forskaren har
alla fragor forutbestimda, ibland aven med ett antal tillhorande svarsalternativ (Denscombe,
2000, s. 134). Da var avsikt var att genomfora en fallstudie av induktiv karaktar torde den

strukturerade intervjustrukturen vara direkt olamplig.

Vid en sa kallad semistrukturerad intervju har en lista med @mnen for intervjun forberetts
och utarbetats. Ordning for fragorna och amnen limnas Oppet, vilket medfor en flexibel
intervjuform dar respondenten far mojlighet att utveckla sina svar och tala om sina

synpunkter och idéer pa en djupare niva (Denscombe, 2000, s. 135).

Den ostrukturerade intervjun, slutligen, saknar i princip helt formalistisk pragel. Jamfort
med den semistrukturerade forandras forskarens roll hir da denne, under en ostrukturerad
intervju, 1 regel inte bor ingripa utan endast introducera ett tema eller dmne som
respondenten fritt skall tala kring (Denscombe, 2000, s. 135). Den ostrukturerade
intervjustrukturen har slaktskap med den semistrukturerade, men ar alltsa 1 grunden mycket

mer fr1.

Ovanstaende  beskriver de  vanligast forekommande benamningarna pa
intervjustrukturer. Men strukturen kan ocksa beskrivas som en glidande skala, fran en helt
sluten intervju till en helt 6ppen. Denna skala har fler steg an de tre ovan beskrivna, men har
inte lika stora skillnader. Oavsett struktur bor en forskare alltid ha forberett &mnen for sin
intervju. Men huruvida det finns formulerade fragor eller en bestamd ordningsfoljd for
amnena beror pa var pa skalan forskaren vill befinna sig. For var studie anvande vi oss av en

struktur som befinner sig mellan den semistrukturerade och den ostrukturerade — en planerad
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intervjuguide med teman och damnen, men med 6ppen ordningsfoljd. Vi ansag att 6ppna svar
torde vara de mest lampliga med avseende pa var metod, da vi ville att respondenten skulle ha

mojlighet att utveckla sina svar (Jacobsen, 2002, s. 162 f.).

3.4 Det breda smalnar av

I syfte att lara oss mer om Koncernen och huruvida de var rétt organisation for var fallstudie
valde vi att genomfora en ostrukturerad pilotintervju med en relativt hogt uppsatt chef. Under
pilotintervjun fanns darfor ingen intervjuguide, utan fragor stilldes kring det som f6r stunden
ansags intressant och fascinerande. Efter att pilotintervjun hade genomforts beslots det att
Koncernen var en lamplig organisation for var fallstudie. Det framsta syftet med pilotintervjun
var att lara sig mer om organisationen och vad som de kommande intervjuerna framst skulle

ha for teman, men ocksa testa vara funderingar kring branschen och organisationen.

Efter att pilotintervjun hade genomforts paborjades ett arbete med att “tratta ner” de
funderingar vi haft 1 kombination med den nya information som pilotintervjun bidragit med.
Under detta arbete sammanstéllde vi en rad funderingar kring potentiella &mnen att skapa en
intervjuguide utifran. Tankar som uppenbarade sig som potentiella dmnen att formulera
fragor kring var bland annat hur Koncernens nuvarande kunder 19ste sina problem innan,
och varfor man kom att vilja just Koncernen. Ytterligare funderingar var huruvida
Koncernen utgor ett representativt foretag 1 sin bransch, och 1 vilken utstrackning och pa
vilket sdtt det ar en fordel att ha en bred kompetens. Eller ar det battre att vara specialist och, 1
sa fall, hur blir man det vad géller bemanning. I pilotintervjun blev det tydligt hur Koncernen
med tiden allt mer har diversifierat sin produkt-/tjansteportfolj. Detta samtidigt som samtliga
produkter/tjanster mer eller mindre utgar frain bemanning. Ar detta ett tecken pa utveckling
av bemanningsbranschen, det vill siga ett nytt sitt att konkurrera, eller helt enkelt en
forutsattning for att, som en relativt liten aktor, kunna konkurrera? Slutligen funderade vi
aven kring hur man rent konkret arbeta med mal, visioner och virderingar 1
bemanningsbranschen. Stravar ledningen och de anstillda hir at samma hall samt hur

arbetar ledningen 1 ett bemanningsforetag tillsammans med de anstallda med dessa fragor.

Tankar och funderingar som uppkom efter pilotintervjun omformulerades sedan till tre
huvudsakliga teman for de kommande intervjuerna: Bilden av Koncernen, Koncernens utveckling

samt branschen och framtiden. Avsikten med forevarande tematiska utgangspunkter var att
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undersoka Koncernens utveckling samt vart den ar pa vag. Men 1 och med var induktiva
ansats tillats ocksd ytterligare teman att uppenbara sig under studiens gang. Under sagda
teman formulerades breda fragor som gav mojlighet for respondenten att ge detaljerade och
utforliga beskrivningar och berittelser kring deras egna upplevelser och erfarenheter (se bilaga
1 for intervjuguider). Intervjuguiderna anpassades efter vilken befattning respondenten hade

inom organisationen da en del fragor bedomdes olika relevanta for olika positioner.

3.5 Urval

Var studie kom att innebdr nio intervjuer med anstéllda inom olika befattningar 1 Koncernen.
Var utgangspunkt 1 valet av respondenter var en spridning 1 hierarkin samt en langre tid som
anstalld. Detta 1 hopp om att hierarkisk bredd och erfarenhet skulle rendera en nyanserad och

bred empiri.

De forsta som valdes ut och intervjuades var Koncernens ledning: koncernchefen, de tva
som grundat Koncernen samt ekonomichefen. Darefter foljde den sdljansvarige for
Koncernen, en operativ chef for ett utav dotterbolagen, en verksamhetsansvarig, samt tva
konsulter anstillda 1 Bemanningsforetaget for kollektivanstallda. Detta medforde att nastintill

alla koncernens hierarkiska steg tiacktes in.

3.6 Tillvagagangssitt vid utformning av intervjuguide

I samband med att vi forberedde oss infor vara intervjuer tog vi till oss en del rad och
anvisningar. I boken Interoju - konsten att lyssna och fraga (Jacobsen, 1993) fanns flertalet
handfasta rdd om vad man bor tinka pa nar fragor skall formuleras och svaren sedermera
skall analyseras. Nar sa kallade kunskapsfragor formulerades ansag vi det viktigt att formulera
det sa att respondenten inte kiande sig "dum” eller att denne kiande att den borde kunna
besvara en fraga och darfor till exempel 6verdriver svaret. Fragor som rorde respondentens
beteende forsokte vi vara uppmarksamma pa, da svar pa denna typ av fragor ofta formuleras
som berittelser. Svaren ar inte alltid kompletta ur informationshanseende och medfor ofta att

respondenten sa att saga vill ge skl for sitt beteende.

Genomgaende forsokte vi ta hansyn till att den data som samlas in under en intervju ar

retroperspektiv. Det vill saga att respondenterna konstruerar sin historia, ofta till sin egen fordel,
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och att dessa berittelser bor siakras upp med andra typer av bevis. Exempelvis genom att
formulera foljdfragor efter beteenderelaterade fragor. Nar vi formulerade fragor om asikter
tyckte vi det var viktigt att 6verviaga mojligheten att en intervjuperson 1 dessa sammanhang
kan “’skapa” sig en asikt, och att det darmed kan vara svart att avgora hur stark asikten var.
Detta var nagot som framst 6verviagdes vid analyseringen av data, men aven reflekterades
over vid formuleringen av intervjuguiderna. Vi forsokte aven skilja pa fragor som behandlar
asikter och/eller kianslor da det kan finnas en risk for missforstand, alltsa att fragan besvaras
med kdnslor nér det fragas efter asikter eller tvart om. Vid de fragor som eftersokte berattelser
kring upplevelser paminde vi oss om att vi inte kan fa reda pa hur respondenten upplever sin
omgivning. Daremot kan vi fa en inblick 1 hur denne ligger marke till saker a ting samt hur
omgivningen beskrivs och hur den struktureras enligt respondenten. Vidare ansag vi det
andamalsenligt att stilla sammanfattande fragor, som darmed eventuellt kan bekrafta
intervjuarens tolkning av respondentens svar. Viktigt var dock att inte lagga ord 1
respondentens mun. Istillet forsokte vi anvinda oss av respondentens egna ord under

intervjusituationen (Jacobsen, 1993, s. 126-129).

3.7 Intervjusituationen

De nio intervjuerna skedde under en tvaveckorsperiod. Koncernledningen intervjuades pa
Koncernens huvudkontor 1 Boras under en och samma dag (se bilaga 2 for utforlig
beskrivning och observationer under besoket). Vi ansag det viktigt att samma person utforde
alla intervjuerna med ledningen medan den andre observerade situationen samt omgivningen.
Intervjuerna med de Ovriga respondenterna utfordes pa ett lokalt kontor 1 Goteborgsomradet.
Da det finns en koppling mellan detta kontor och en av oss ansag vi det lamplig att denne
person inte ledde intervjuerna utan istillet observerade. Detta innebar att vi har delat pa
uppgiften att leda intervjuerna vilket vi &r medvetna om kan ha paverkat materialet. Vi ansag
dock att denna eventuella paverkan hade mindre negativ effekt an den att en av oss har en
koppling till denna del av Koncernen. Alla de nio intervjuerna har spelats in med hjélp av ett
datorprogram for att forenkla studiens senare skeenden. Intervjuerna ar 1 snitt 40 minuter

langa.
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3.8 Fran radata till kategorisering

Da vi foljer en induktiv ansats kravs att en systematisering och kategorisering av det insamlade
materialet gors. Forst och framst paborjade vi en process av att Overfora det inspelade
materialet till skriven text. Detta skedde genom en transkribering, alltsa att hela det inspelade
samtalet ordagrant skrevs ned 1 text. Nar samtliga intervjuer sammanstallts paborjades en
process att systematisera och kategorisera materialet. All data lastes flertalet ganger och
kommenterades 1 marginalen eller genom understrykningar, detta for att urskilja relevant data
fran mindre relevant. Huvudpodngen var har att utifran enskilda kallor ga till sdrskilda
fenomen som datan tar upp och belyser. Kategorierna urskildes 1 form av gemensamma
utsagor, asikter eller likheter 1 respondenternas svar. Studiens induktiva ansats innebar har att
det oppnades upp for upptackter av ytterligare teman och kategorier. Data samlades alltsa till
olika grupper. Detta gjordes ocksa for att forenkla analysprocessen, da den totala

datamédngden harmed inte behévde hanteras (Jacobsen, 2002, s. 215-232).

3.9 Fran kategorisering till samband och analys

Da det empiriska materialet hade kategoriserats och relevant data var samlade 1 grupper
utifran kategorierna, paborjades ett arbete med att hitta samband och kombinationer av data.
Kategorierna hianger samman substantiellt, alltsa att ett forhallande forklarar, paverkar eller
ar orsaken till ett annat. For att visa pa detaljer och nyanser har citat anvands frekvent under
presentationen och det empiriska resultatet. Citat har en stor betydelse for den kvalitativa
metoden, liknande tabellers betydelse for den kvantitativa. Citat har anvands for att betona

bade generella 1akttagelser och avvikelser 1 data (Jacobsen, 2002, s. 240-251).

3.10 Anonymitet

Da Koncernen inte efterlyst denna studie utan forfragan kring att anvinda Koncernen vid en
fallstudie kom fran oss, har Koncernen inte varit delaktig 1 vad studien skall analysera och
granska. Detta medforde att vi lat alla respondenter ta stillning till en fraga om anonymitet.
Tidigt fick vi en forfragan kring att ldsa och godkdnna det som skrivits innan ett beslut skulle
tas 1 fragan. Detta medforde att samtliga respondenter skulle fa samma mojlighet att ldsa for
att sedan besvara fragan angiaende anonymitet. Vi valde dock 1 ett senare skede att lata hela

koncernen vara anonym da denna studie inte syftar till att belysa en specifik organisation utan
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endast med /fyalp av denna undersoka en mojlig foreteelse pa samhallsniva. Koncernens
ledning har trots detta fatt ta del av rapporten, men inte fatt mojlighet att ”godkanna” det som

skrivits.

3.11 Reflekterande tankar kring metodval och tillvigagangsatt

I efterhand har vi reflekterat kring svarigheter, utmaningar och de tvivel vi har haft och stott
pa angaende studiens metodval. En tidig utmaning for oss var att greppa den induktiva
ansatsens och dess, for oss, ovanliga arbetsgang. Under flera ars studier har den deduktiva
ansatsen haft en storre roll vilket medforde att vi stundtals tvivlade pa var metod och huruvida

vi hade ett korrekt tillvigagangsatt.

Det finns tydlig kritik mot den induktiva ansatsen. Kritiken bottnar 1 att det anses vara
omojligt att en forskare kan ha ett helt 6ppet sinne utan nagra forutfattade meningar.
Undersokare anses alltid avgrdansa information, medveten eller omedvetet. Manniskor ar
upplarda att se vissa saker och bortse fran andra utan att medvetet veta vad de ser eller bortser
ifran. Detta innebar att var induktiva ansats naturligtvis har brister. Vi kan saledes inte blunda
och bortse fran det faktum att vi ar fargade och paverkade av teorier och litteratur som vi
tidigare har tillgodogjort oss 1 andra sammanhang. Harmed inser vi att vi har gatt in 1 denna
studie med forutfattade meningar om vad som ar viktigt och vad som ar mindre viktigt. Att vi
ocksa, saval direkt som indirekt, har egna erfarenheter av bemanningsbranschen, innebar att
ytterligare forutfattade meningar och forestillningar riskerar att farga studien och dess

reslutat.

3.12 Studiens begransningar

Studien har avgransats till en fallstudie av en tjanstekoncern som utmaérker sig fran mangden.
Da vi endast har genomfort en studie av ett foretag ar vi givetvis medvetna om studiens
uppenbara begransningar. Vilket reslutat som skulle ha framkommit, och huruvida det hade
skiljt sig at, om fler foretag hade undersokt ar naturligtvis en fraga av intresse. Analysen och
slutsatserna av det insamlade materialet gar saledes inte generalisera, men tros kunna visa pa
vissa monster som mojligen kan vara typsikt for andra organisationer med liknande
forutsattningar som den 1 var fallstudie. Dessvirre ar detta emellertid nagot som inte kan

valideras utan ytterligare studier 1 amnet.
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4. Empiriska resultat

1 foljande kapitel redovisas det insamlade empiriska materialet utifran teman. Materialet har kategoriserat till
forevarande teman och innebdr dérfor inte en ren empirisk redogirelse utan snarare ett empiriskt resultat. Syfiet
ar har att beskriva det relevanta empiriska resultaten for att © ndstkommande kapitel diskutera resultaten

djupare.

4.1 Ifragasatt bransch

Bemanningsbranschen ar en ung bransch som tycks vara 1 standig forandring, en bransch som
ofta har svartats ned och fatt daligt rykte. Enligt en av grundarna till Koncernen finns det
lycksokare som utnyttjar och bygger verksamheter pa bidrag. Men denne menar ocksa att
bemanningsbranschen idag ar rumsren och dven om bemanning inte ar “fint” ar det
accepterat. Huruvida bemanningsbranschen bidrar med mer gott an ont verkar forbrylla. En
anstalld 1 Koncernen (konsult 1) berattar om hur en anstillning 1 ett bemanningsforetag
paverkar privatekonomin negativt, men ar ocksa noga med att papeka branschens formaga att

skapa arbetstillfallen.

”Den (bemanningsbranschen) skapar arbetstillfallen, men samtidigt otrygghet 1 privatekonomin.

Det blir mer klistra och laga an investera i det langa loppet.” [Konsult 1]

Konsult 1 berédttar vidare om hur denne anser att en fast anstallning inte existerar idag, samt
att folk forr kdande sig mer trygga da de visste vad de hade for inkomst och utgifter och darmed
kunde planera for framtiden. Trots detta ar konsult 1 tydlig med att an en gang papeka att

branschen ar ”jattebra” da den skapar arbete, men bara kortsiktigt.

Denna nagot kritiska syn delas till viss del av den andre anstallde (konsult 2) som deltagit
1 studien. Men konsult 2 tar emellertid upp en annan typ av otrygghet, den om att behdlla sitt
jobb. Konsult 2 anser att det finns en svarighet med bemanning da den bidrar till en kinsla av

“utbytbarhet”.
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... det kanns inte som om man har mojligheter att sta pa sig pa samma satt, man kdnner sig

ju mer utbytbar 4n om man hade jobbat pa ett riktigt féretag.” [Konsult 2]

Hur bemanningsbranschen ifragasatts syns tydligt 1 konsult 2:s ordval. Denne anvander
orden “ett riktigt foretag”, och syftar darmed pa ett foretag som inte verkar inom
bemanningsbranschen. Ordvalet forefaller 1 intervjusituationen vara omedvetet. Att
bemanningsforetag inte anses vara “riktiga” foretag torde tyda pa att det finns negativa
forestallningar om bemanningsbranschen. Vi tolkar det som att det finns starka tvivel pa
bemanningsforetagens intentioner. Att bemanningsforetagens avsikter med verksamheten
inte 6verensstammer med den kontinuitet och trygghet som anstéllda konsulter 1 manga fall
troligtvis efterfragar. Vidare berattar konsult 2 att anledningen till kdnslan om utbytbarhet
kan bero pa att du som anstilld av ett bemanningsforetag ofta forflyttas mellan olika
arbetsplatser och darfor har svart att sitta dig in 1 arbetet. En ytterligare anledning ér att
kontrakten, enligt flera av respondenterna, tycks bli kortare och kortare. Det vill siaga att
tidigare forekom det 1 storre utstrackning av man som konsult blev uthyrd under lingre
perioder, kanske till och med ar. Detta ar emellertid nagot som, enligt flertalet

respondenter, blir allt mer ovanligt.

4.2 Nya krav

Alla respondenterna har besvarat fragor kring utveckling och framtiden for branschen. Ett
svar som genomgaende har varit gemensamt ar den om att branschen kommer att 6ka. Men
det finns aven en tydlig tro om att det sker en stor forandring 1 hur bemanning anvands idag.
Den séljansvarige for Koncernen beskriver hur denne har sett en tydlig férandring de senaste
aren:

?Tidigare tog man in bemanning for att tacka sjukluckor, det fanns ju ingen strategi for att

anvanda bemanning medan nu har flera foretag, uppe pa koncernniva, strategier for

bemanning” [Saljansvarige]

Denna nya typ av strategi for personalstyrkan, menar den saljansvarige, gar ut pa att ha en
egen personal som, till exempel, ligger 10 % under foretagets optimala kapacitet. Resten av
personalstyrkan “flexas” darefter med hjalp av inhyrd personal vid upp- och nedgangar 1
verksamheten. Den sdljansvarige menar vidare att Volvo-koncernen ar ett utmérkt exempel

pa detta nya strategiska tank. Ett strategiskt tink av forevarande slag innebar att stora foretag
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nu kan agera mer flexibelt, mer 1 likhet med ett mycket mindre foretag. Med hjalp av
bemanningsforetag har internationella koncerner saledes en chans att ytterligare trimma sina

organisationer.

Precis som den sdljansvarige berdttar en verksamhetsansvarig 1 Koncernen hur
flexibiliteten ar a och o idag, hur det finns ett krav pa flexibilitet, att det ar nagot som tas for
givet. Da den verksamhetsansvarige ansvarar for en utav Koncernens terminaler talar denne 1
rollen som inkdpare av bemanningstjanster och malar upp ett exempel fran nar en extern

kund staller krav:

?... de vill att vi ska kunna gora 80 stycken ena dagen och 0 ndsta men det ska fortfarande
bara kosta 800 per vecka. Flexibiliteten blir inbyggd i malet pa nagot sitt”

[Verksamhetsansvarige]

Detta nya och storre krav pa flexibilitet bidrar till att leveranser och leveranstider forvantas bli
snabbare och kortare, vilket 1 sin tur medfor ett krav pa en kvickare omstillning 1

personalstyrkan.

4.3 Mota kraven

Det insamlade empiriska materialet talar ett tydligt sprak: bemanningsbranschen ar en
bransch som kommer att ”0ka”, ”ha en dnnu storre roll” och ”viaxa” enligt vara respondenter.
Men majoriteten tror anda att den forvantade expansionen kommer med ett pris 1 form av an
mer flexibilitet, kortare uppdrag och ett storre kompetenskrav hos uthyrda konsulter. Den
verksamhetsansvarige samt den operativa chefen berattar hur de staller sig till de nya krav

som de tycker sig kunna se. Verksamhetsansvarige:

”Utmaningen har ar ju att ha folk som kan komma in och jobba med kort varsel pa kortare
uppdrag, men med bibehallen kvalité [...] jag kanske har en jattelang kedja dar man tidigare
haft en person som utfort hela kedjan men det stéller krav pa mig att hugga isar den kedjan

till mindre och lattare arbetsuppgifter.” [Verksamhetsansvarige]
Operativa chefen:

”Nu ar det allt mer viktigt med produktkdnnedom [...] vi har borjat bryta ner verksamheten,

det finns moment i verksamheten som vem som helst kan gora...” [Operativa chefen]

Detta satt att bryta ned arbetsuppgifter 1 fler delar anser den verksamhetsansvarige vara en av

nycklarna till att mota de allt storre krav som branschen har idag. An viktigare blir denna typ

29



av l6sningar om man vill overleva och behalla sin personal, och diarmed 1 forlangningen
kompetens. Speciellt da bemanningsbranschen beskrivs som en mycket konkurrensutsatt
bransch dar ett priskrig ar 1 full gang. Ett priskrig som den sdljansvarige jamfor med den

konkurrens som uppmarksammats 1 hemelektronikbranschen:

”De priserna som blir ar jittelaga, det ar lite priskrig, eller ganska mycket priskrig. Lite som
Siba och Media Markt: 1 stort satt gar man back for varje TV man sdljer, och dar ar vi 1

bemanningsbranschen ocksa.” [Saljansvarige]

Den sdljansvarige berdttar vidare hur denne inte ens vill eller kan kalla Koncernen for

bemanningsforetag, da det innebar att ingen ens vill hora vad man har att erbjuda.

”Presenterar jag mig som ett bemanningsforetag 1 den har stan’ (Giteborg) sa ar jag kord [...]
nar man ringer fran ett bemanningsforetag till féretag sa lagger de ju pa luren 1 6rat for du
var den tredje som ringde den dagen. Den har branschen ar helt galen pa det sittet.”
[Saljansvarige)]
Den séljansvarige kallar branschen galen och syftar da pa den hoga konkurrensen, men
ocksa pa hur det kravs att Koncernen marknadsfors annorlunda for att ha en chans att
skaffa nya kunder. Trots att merparten utav Koncernens tjanster utgar fran bemanning ar

det alltsa inte pa detta sitt som man valjer att marknadsfor sig.

4.4 Konkurrens och legitimitet

Som en foljld av denna kraftiga konkurrens tror wvi att organisationer inom
bemanningsbranschen behover sitt att legitimera sin verksamhet och skilja sig fran mangden.
Nagot som Koncernen anser sig géra genom att erbjuda “’skriddarsydda” l6sningar till sina

kunder. De kallar sig en tjanstekoncern som ar “unik”. Den operativa chefen berattar:

”Om vi ar representativa? Nej, det dr vi inte, for vi ar unika skulle jag vilja havda! Det ar

ingen som har samma losningar som Koncernen” [Operativa chefen]

Det skall dock fortydligas att det inte ar de enskilda bolagen 1 Koncernen 1 sig som ar unika,
utan mojligheten att kombinera bolagens olika tjanster. Pa detta satt differentierar de sig fran
ovriga 1 respektive bransch, och just inom bemanningsbranschen torde detta vara nagot som
bidrar till 6kad legitimitet. Ett sdtt varigenom det sker ar bland annat att Koncernen anses

vara en tryggare arbetsplats enligt var studies respondenter. Tryggare 1 den mening att
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Koncernen har flera olika bolag att flytta personal emellan samt en mojlighet att vidareutbilda

personal tack vare Utbildningsbolaget. Koncernchefen beskriver hur de arbetar:

”Det finns inte direkt nagot (konkurrerande bolag) att jamfora med [...] styrkan dr att vi ar
flexibla och kan kombinera. Skillnaden ar att vi jobbar med var personal pa ett helt annat
satt, manga kan jobba in-house men ocksa att vi satsar mycket pa utbildningar, det ar latt att

lagga pa en l6dutbildning pa nagon som har truckkort.” [Koncernchefen]

Kombinationen av bemanningsbranschens harda konkurrens och Koncernens affirsidé som
en tjanstekoncern tror flera av respondenterna dr nagot som Ovriga foretag 1
bemanningsbranschen kommer att forsoka kopiera eller efterlikna. Enligt vissa har de redan

borjat, den sdljansvarige 1 Koncernen beskriver:

”Bemanningsforetagen kommer att inse att de maste ha nagot annat, dels for att sysselsitta
sin personal men ocksa for att konkurrera, vi vet att det ar foretag som sneglar pa Koncernens

modell.” [Saljansvarige]
En medlem 1 koncernledningen, tillika ekonomichef, utrycker sig liknande:

”Jag tror att bemanningsbranschen kommer att ga mer at det som Roncernen jobbar med. Att
Manpower tar hela logistikbiten eller att Adecco tar hela produktionsbiten, det blir mer
branschéverskridande [...] vi marker ju att andra gar at det hallet, de gar ju & nosar at vart

hall” [Ekonomichefen]

Skillnaden ar bara, menar samma medlem, att Koncernen har haft denna affarsidé fran
starten och inte “mentalt hor hemma nagonstans”, vilket denne tror innebar en svaghet eller
ett problem for andra bemanningsforetag. En eventuell startstracka for att diversifiera foretag
foreligger alltsa pa grund av installningar kring “bilden av sig sjalv’ och mentala

kategoriseringar av verksamheten.

Bemanningsforetagen behover idag legitimera sin verksamhet da branschen ar ifragasatt
och har ett daligt rykte. Mycket pa grund av de krav och uppoffringar anstéllda idag tycks ha
och behéva gora. Dessutom, som en foljd av det 6kade kravet pa flexibilitet, forefaller inte det
nya strategiska tinket 1 branschen innebar en forbattring for de uthyrda konsulterna. En
forandring tycks nodvindig da uppdrag blir kortare och kortare, bade 1 framforhallning och
kontraktens tidsperiod. Men forandringen lar inte ske for att bemanningsanstéllda skall fa en
tryggare anstdllning utan handlar framst om att foretagen skall kunna behalla sin personal,
och darmed kompetens, 1 bolaget samt halla den sysselsatt och pa detta satt vara

konkurrenskraftiga. Respondenterna forefaller vara rérande Overens om att bemannings-
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branschens framtid ser mycket ljus ut. Precis lika 6verens verkar de vara om att forandringar
maste, och kommer att, ske. Dock forefaller forandringarna primart ligga till

bemanningsforetagens och deras kunders intresse.

4.5 Framvixten av ett tjansteforetag

Som ovan har beskrivits ar bemanning genom uthyrning en relativ ung foreteelse inom den
svenska tjanstesektorn. Branschen har stadigt vaxt och har med tiden kommit att domineras
av en handfull stora aktorer saisom Adecco, Manpower och Proffice (Andersson & Wadens;jo,
2010). Inledningsvis hade vi darfor en fragestallnig som bottnade 1 vad som kravs for att en
relativt liten aktor skall kunna havda sig gentemot de stora aktorerna 1 bemanningsbranschen.
Vi funderade kring aspekter sasom diversifierade produktportfoljer och “nya” losningar.
Koncernen fick harmed utgora ett illustrativt exempel pa hur man rent konkret kan ga till

vaga vad galler just detta.

Under intervjuerna med koncernledningen framkom en bild av hur Koncernen med
tiden vuxit fram fran idé till dar verksamheten befinner sig idag. De bada agarna, tillika
grundare av verksamheten, var tydliga med att man 1 ett inledande skede hade en vision av
vad verksamheten var tankt att besta 1. En utav grundarna beskriver hur denne jobbade med
bemanning 1 ett annat foretag och kdnde att saker och ting skulle kunna goras battre. De tva
grundarna hade alltsa en gemensam vision om hur en eventuell verksamhet borde bedrivas.
Den ena av grundarna beskrev under intervjun hur det, innan starten av verksamheten, fanns
10-15 aktorer 1 Boras som “gjorde exakt samma sak” vad géllde bemanning. Dérfor ville man,
utover bemanning, erbjuda nagot mer — nagot som helt enkelt innebar att man stack ut
jamfort med konkurrenterna. For att gora detta malades en mojlig verksamhetsplan upp.
Denna bestod 1 att utéver bemanning aven erbjuda tjansteformedling, rekrytering,
produktion, utbildning och lagerhantering. Den andra grundaren talade under intervjun om

tanken bakom strukturen pa koncernen:

. istallet for att lagga allt 1 samma sick ska vi bli spets 1 respektive bolag [...] jobba med

synergier mellan alla bolagen.”[Grundare 2]

Varfor man valde att placera koncernens olika verksamhetsomraden 1 separata bolag beskrev

grundaren vidare med:
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”Genom att bryta isir delarna ser man tydligt vad som ar ndarande och vad som ar tarande.

Vilket som hor var och vad som behover bidra.”[Grundare 2]

Rent konkret utgér sagda synergier mellan bolagen framfor allt relationen mellan
Bemanningsbolaget for kollektivanstillda och Produktions- samt Logistikbolaget. Genom
Koncernens affarsupplagg tillsatts efter en produktions- eller logistikaffar personal genom
inhyrning fran Bemanningsbolaget. Ytterligare en synergi star att finna 1 samband med att
verksamhet gar ner antingen internt eller hos en extern kund som nyttjar Bemanningsbolagets
tjanster. Historiskt sett har Koncernen 1 situationer av forevarande slag haft mojlighet att
temporart omplacera konsulten till foretradesvis Produktions- eller Logistikbolagens
verksamheter. Om eller nir den egna eller extern kunds verksamhet sedermera gar upp igen
har Bemanningsbolaget saledes haft mojlighet att erbjuda uthyrning av samma personal som
tidigare. Darmed har man haft formaga att behalla kompetens 1 personalstyrkan trots att det
gar daligt antingen for ett internt bolag eller for extern kund. Den operativa chefen for

logistiken beskriver detta som en av Koncernens storsta styrkor:

”Detta har varit en jattestryka — Roncernens kunder har inte behovt ldgga ut en massa dyra
utbildningspengar, utan kan anvinda samma personal till ratt avancerade uppgifter

sporadiskt.” [Operativa chefen]

Ekonomichefen, tillika delagare 1 ett par av bolagen, beskrev hur detta ar nagot som gor att
Koncernens sticker ut. Vidare talde denne om att de stora aktorerna inom bemanning

egentligen inte utgor konkurrenter till Koncernen.

... jag ser inte Koncernen som ett bemanningsforetag. Jamfort med Koncernens konkurrenter sa
ar ju inte Manpower en konkurrent. Det ar ju isolerat en konkurrent till Bemanningsbolaget.
Men det (bemanning) ar ju inte Koncernens affarsidé. Affarsidén ar ju att erbjuda nagot storre.
Darfor ar det andra, mer nytankande aktorer som Koncernen ser som de riktiga

konkurrenterna.” [Ekonomichefen]

4.6 Fran smatt till stort

Nagot som ar pafallande ar hur verksamheten 1 mangt och mycket forefaller ha vuxit tack
vare inledningsvis ”sma” affarshandelser. Hur nagot som forst sag ut att vara en “liten” affar
sedermera genererade nagot mycket storre. Detta var ocksa ett spar som flertalet av
respondenterna med ledande position var inne pa. Den operativa chefen for Logistikbolaget

beskrev bland annat hur logistikverksamheten pa allvar startade med att en storre

33



internationell kund 1 samband med semestertider hade problem med att ta emot ett par

containers med inkommande gods:

?... det borjade med att man skulle ta emot 4 containers, som blev 24 [...] nu kor Koncernen
hela deras (kundens) returavdelning och dr aven med och uthildar deras 6vriga personal i

virlden om hur man ska jobba med denna typ av verksamhet.” [Operativa chefen]

Vad som saledes inledningsvis sag ut att vara en mindre affarshidndelse kom alltsd med tiden
att innebdra att Koncernen tog over en hel verksamhetsgren tillhorande en internationell
kund, med allt vad det innebar. Tack vare denne storkund har synergier mellan bolagen
uppstatt. Da verksamheten till stor del bygger pa att Bemanningsbolaget hyr ut personal
internt 1 Koncernen, innebar affiren att Bemanningsbolaget vaxte da Logistikbolaget véxte. I
och med att Bemanningsbolaget vaxte 6kade ocksa kravet pa kvalificerad arbetskraft. Darmed
behovdes Utbildningsbolagets tjanster allt mer nyttjas, varfor aven detta bolag indirekt tog del
av Logistikbolagets affar. Hari ligger saledes ytterligare en del av de synergier man inom

ledningen talar om betraffande de olika bolagen inom koncernen.

4.7 Fragan om strategi

Nagot som vi hade pa kdnn redan innan kategorisering och analys av var insamlade data var
det intressanta 1 Koncernens mal, visioner samt eventuella avsaknad av strategi. Verksamhet
har sedan tio ar tillbaka, pa ett eller annat satt, bedrivits under Koncernens namn. Under
dessa tio ar har Koncernen genomgatt en kraftig tillvaxt. Som ovan har beskrivits fanns det en
overgripande och, atminstone for grundarna, tydlig vision om hur verksamheten skulle se ut.
Detta ar emellertid nagot som med tiden forefaller har dndrats. Vid en inledande analys av
den insamlade empirin var det framfor allt en mening som aterkom vid beskrivandet av
Koncernens nuvarande affarsplan: ”vagen blir till medan vi gar”. I mangt och mycket
sammanfattar ocksa dessa ord hur foretagets resa fran start till idag formedlas 1
intervjusituationen med Koncernens befattningshavare. Den ovan beskrivna affairen med den
internationella kunden utgor har ett illustrativt exempel pa varfor man 1 ledningen sa ogarna
malar upp strategier och/eller planer om vad verksamheten skall géra och var man skall
befinna sig langre fram. Den operativa chefen beskrev varfor man inte kan, och heller inte
bor, planera allt for mycket niar det kommer till vad for typ av uppdrag Koncernen skall

erbjuda kunder:
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“Hade Roncernen ’ritat upp’ och kommit med ’en box’ (med firdiga erbjudanden) hade man nog

inte varit dar man ar idag” [Operativa chefen]

Verksamhetsansvarig for en utav Koncernens terminaler beskrev pa ett traffande viss

hur denne uppfattade vigen blir till medan vi gar™:

”... just det har [...] att bygga kompetens, erfarenheter, satta struktur, sa ar det ett givande
och tagande som jag tror Koncernen lange har byggt pa. Det kanske inte alltid ar strategiskt
utan sant’ som kommer upp efter vigen, ’serendipitet’ far man vil ldra att det heter inom
organisationsvetenskap — sant’ man upptackte langs viagen som blir lyckosamma spinoffer.”

[Verksamhetsansvarige]

En vidareutveckling av ”vagen blir till medan vi gar” bestod 1 hur flertalet respondenter
som ett mantra upprepade att det viktiga ar att lyssna pa vad kunden wvill ha”. Pa en fraga

rorande Koncernens mal och visioner beskrev en utav grundarna detta enligt foljande:

”Vad vill vi med Koncernen? Far ofta den typen av fragor. Vi tror inte riktigt pa det. Sager vi
att vi ska vara dar om 5 ar kanske inte vara kunder har behov av att vi ska vara dar [...] att
man helt enkelt missar saker och ting pa grund av en uttalad strategi, och inte lyssnat pa vad

kunden vill ha.” [Grundare 1]

Att inte sitta nagon tilltro till strategier ar nagot som med tiden har inneburit
svarigheter 1 takt med att Koncernen har vaxt. Koncernchefen beskriver hur denne, 1 sitt
tidigare yrkesliv, alltid jobbat utifran mal och visioner. Att tilltrada som koncernchef innebar
darmed inledningsvis en del fragetecken sasom “vart ska vi” och “vart vill ni (dgarna) att jag ska
driva bolaget?”. En utav grundarna beskriver att aven om ledningen ar fullt pa det klara med
hur verksamheten skall och bor utvecklas utan mal och visioner, blir tydlighet allt mer ett krav
1 samband med att fler chefer tillsitts 1 verksamheten. Detta utgor vidare enligt grundaren en

jatteutmaning, att helt enkelt formedla att koncernen inte har nagon vision.

4.8 Vaxtvark?

Koncernen har ocksa upplevt kraftig tillvaxt, nagot som till viss del har inneburit “vaxtverk”.
Ett par av respondenterna vittnar om att en viktig del av verksamhetens stryka gentemot
kunder allt mer hotas 1 takt med att framfor allt Logistikbolaget vaxer. Framst galler det har
formagan att ta in externt uthyrda konsulter 1 den egna verksamheten 1 samband med att

kunds verksamhet gar ner. Detta bottnar enligt sdljansvarige 1 en allt mer affarsdriven attityd:
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”... tidigare har vi kunnat nyttja de andra bolagen, har vi haft konsulter som inte har haft
uppdrag sa har vi kastat in dem 1 produktionen eller logistiken. Men nu har de (Logistik- och
Produktionsbolage?) blivit sa affarsdrivande att de inte ar intresserade av att ha en extra gubbe

[...] det ar nagot som har svangt de sista aren [...] da forlorar vi var styrka.” [Séaljansvarige]

Aven den operativa chefen for Logistikbolaget ar inne p4 samma spar och menar att en viktig
del av Koncernens formaga till flexibilitet hotas nar framfor allt produktionen och logistiken

vaxer och hansynen till viktiga externa kunder tar allt mer fokus.

I takt med att bolagen internt i Koncernen vixter med olika hastighet finns det alltsa en
reell risk for splittring. Koncernchefen talar om det viktiga for de operativa cheferna 1 de olika
bolagen att “inte bara se 1 sitt egna stupror, utan helheten for koncernen”. En framtida
utmaning for verksamheten utgor saledes att halla ithop de olika bolagen for att darmed inte
riskera att bolagen allt mer glider isar. Detta dr ocksa en del av risken med att bygga
verksamheten utifran “vagen blir till medan vi gar” och lyssna pa vad kunden vill ha”, det vill
saga att en mangd olika typer av affarer potentiellt ligger 1 linje med verksamheten. Med ett
forhallningssétt av forevarande slag skall alla uppdrag som dr mojliga att ta sig an darmed
ocksa, atminstone 1 teori, accepteras. Att da ocksa internt inte kunna formedla en klar strategi
vad giller tydliga mal och visioner riskerar saledes ytterligare att forsvara arbete med att halla

thop koncernen.
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5. Analytisk diskussion och slutsatser

1 detta avslutande kaputel fors en djupare diskussion kring det empiriska resultatet kopplat till de valda teoretiska
utgangspunkterna. Det viktiga som hdrt_framkommer summeras dérefter v studiens sammanfattade slutsatser.

Slutligen redovisas forslag tll vidare forskning.

5.1 Analytisk diskussion

En fraga som har uppkommit i samband med analysen av empirin dr huruvida beskrivningen
av respondenternas syn pa mal, visioner och strategi utgor en riktig och rattvisande bild av
hur Koncernen bedriver sin nuvarande verksamhet. Eller om det helt enkelt 4r en, medveten

eller omedveten, tillrattalagd och kosmetisk bild for att urskilja sig gentemot konkurrenter.

En mojlig forklaring till den uttalade oviljan att anvinda sig av strategier bottnar
antagligen 1 Koncernens erfarenheter. Inledningsvis hade grundarna mer klart for sig vad som
borde goras och inte goras 1 verksamheten. Med tiden har dock mojligheter uppenbarat sig
som sedermera har visat sig lyckosamma. Darmed har man ocksa sannolikt lart sig att
mojligheter till affarer som verksamheten faktiskt kan ta sig an 1 stort sett alltid bor accepteras.
Detta géller saval stora som sma affiarer. Sasom den operativa chefen beskrev det: ”man vet ju

aldrig om en liten affar med tiden kan leda till nagot storre”.

Men vad innebar da en strategi som mer eller mindre gar ut pa att inte ha nagon
strategi? Om man ser till potentiella fordelar innebar det naturligtvis att flertalet
affarsmojligheter kan ligga 1 linje med verksamheten. Man riskerar darmed inte, som en del
respondenter har varit inne pa, att missa potentiellt lukrativa affirer som annars hade
bedomts ligga utanfor Koncernens befintliga verksamhetsomrade. Vidare innebar det att
Koncernen gentemot sina kunder formedlar en bild av att ingenting dr omgjligt — man kan

helt enkelt vianda sig till Koncernen med vad an man behover hjalp med.
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I det ovan anforda gar det att urskilja tydliga kopplingar till Mintzbergs och Wildavskys
teorier kring strategi. Mintzberg talar om hur planer riskerar att paralysera organisationer. Att
planering helt enkelt hammar en organisations dynamiska utveckling. Flera utav
respondenterna med ledande position inom Koncernen beskrev hur man aldrig faststaller att
verksamheten skall befinna sig pa en “viss plats” eller na ett visst resultat inom ex antal ar.
Istallet ar utgangspunkten hela tiden att “vagen blir till medan vi gar”, och fokus for
verksamheten skall handla om att lyssna till kundernas behov. Harmed ar tanken att
Koncernen inte skall riskera att utvecklas 1 en riktning som potentiellt ligger 1 en annan linje
an vad nuvarande och nya kunder kommer att efterfraga 1 framtiden. Denne ovilja till
planering stammer alltsa vl 6verens med Mintzberg kritik gentemot strategisk planering. Att
man inom Koncernen inte, atminstone inte aktivt eller uttalat, anvander sig av strategisk

planering dr nagot som saledes star klart.

Men vad giller da strategier 1 ovrigt? Respondenterna talar om att de inte tror pa
uttalade mal och strategier och darmed inte anvander sig av sagda. Detta torde dock utgora
en sanning med modifikation. Mintzberg beskriver skillnaden mellan strategisk planering och
strategiskt tankande. Hari ligger en viktig atskillnad som koncernledningen sannolikt inte ar
medveten om. Koncernledningen likstiller helt enkelt strategi med planering och havdar
darmed, utifran detta synsatt med rétta, att strategl ar nagot som man inte sysslar med.
Mintzbergs (1978) definition av strategi ar, som tidigare namnt, ett monster 1 en strom av
beslut. Da ett monster 1 Koncernens beslutsfattande faktiskt star att finna i form av ”vagen blir
till medan vi gar”, foreligger alltsa en strategi, dock en véldigt vag sadan. Monstret 1 ”vagen
blir till medan vi gar” utkristalliseras 1 en strategi som 1 grunden gar ut pa att aldrig erbjuda en

5

“fardig box” med produkter och/eller tjanster. Istdllet skall Koncernen standigt ha formaga
att anpassa sig utefter kunders eventuella 6nskemal. Vi vill sdledes havda att det ar sagda som

utgor Koncernens strategiska tankande.

For att mer konkret definierar Koncernens strategi och hur den har formerats kan vi
alltsa inledningsvis faststalla att verksamheten istallet for att utga fran strategisk planering, utgar
fran strategiskt tankande. Framfor allt utgér “vigen blir till medan vi gar” ett forhallningssatt
som har uppenbara drag av framvaxande strategier. Vid en ndrmare analys av vad som har
framkommit 1 empirin finner man drag av saval “entreprenoriell strategi” som “paraply”- och
“processtrategi”. En typ av “entreprenoriell strategi” var framfor allt nagot som man

inledningsvis tillampande 1 verksamheten. Nar foretaget var nytt utgick séttet pa vilket man
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bedrev verksamheten helt utifran tva enskilda individer. Nagon strategi behovdes darfor inte
definieras och formedlas. I takt med att Koncernen har vixt har allt fler individer blivit
involverade, varfor en formedling med vad man vill med verksamheten blivit viktigare.
Dérigenom har den “entreprendriella strategin® allt mer behovts franga. Men da
verksamheten fortfarande ar relativt ung torde sannolikt en del av denna typ av strategi
fortfarande, atminstone till viss del, stimma. Samtidigt som allt fler individer ar involverade
forfaller fortfarande en stor del av riktningen och eventuella outtalade visioner for

verksamheten exklusivt finnas 1 de bada grundarnas huvuden.

Vad giller de sa kallade ”paraply-"" och “processtrategierna” aterfinns aven har drag 1
hur verksamheten bedrivs. Da bolagen 1 Koncernen med tiden vuxit har allt mer ansvar
behovts delegeras till framfor allt de operativa cheferna. Koncernbolaget och dess ledning,
som syftar till att halla thop hela verksamheten, har darfor behovt faststalla vissa riktlinjer och
ramverk for hur verksamheten savil gemensamt i1 hela Koncernen som enskilt 1 respektive
bolag skall bedrivas. Darmed tillats visst strategiskapande for de enskilda bolagen att utvecklas
av de operativa cheferna 1 enlighet med “vigen blir till med vi gar”. Saledes utgors
strategiformeringen, enligt Mintzberg & Waters terminologi, av en “avsiktligt framvaxande”
art. Ramverket, som Koncernledningen faststiller, syftar har framst till att sakerstalla att
bolagen sa att siga “drar” at samma riktning. Sasom koncernchefen uttrycker det att man inte
bara skall “’se 1 sitt egna stupror”, utan det viktiga ar helheten for Koncernen. Att Mintzberg
& Waters dessutom tar upp det lampliga 1 att anvianda just processtrategier 1 organisationer
bestaende av divisioner med olika typer av verksamheter understryker vytterligare
sannolikheten av att det adr en variant av denna strategi som faktiskt anvands inom

Koncernen.

Vid sidan av den ovan anforda planeringsaspekten, vill vi tro att det finns ytterligare skal
till varfor man inom Koncernen valt att sa uppenbart marknadsfora sig sasom strategilosa. En
tankvard forklaring star att finna utifran det nyinstitutionella perspektivet. Enligt detta
perspektiv talar man om att organisationer ar institutionaliserade. Nagot som, vilket har
beskrivits ovan, betyder att det dr omgivningen och hur saker har gjorts forut som paverkar
vad som gors 1 en organisation. Da bemanningsbranschen ar en ifragasatt bransch bidrar
troligtvis detta till att flera organisationer, daribland den undersokta Koncernen, behover
tillvagagangssatt for att “rattfirdiga” sin verksamhet. For att uppna forevarande behover

eventuella val och strategier (eller avsaknad av strategier) framsta sasom rationella.
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Att framsta sasom rationell utgor ett viktigt tillvigagangssitt for en organisation att
legitimera sin verksamhet (Meyer & Rowan, 1977). Detta kan enligt Wildavsky (1973) uppnas
med planer. Medelst planering forhaller sig organisationer till universella normer sasom att
framsta som effektiv, konsekvent och koordinerad. Ett antagande gors hdrmed att det
foreligger en korrelation mellan dessa normer och att bra beslut fattas. Att framsta som
atminstone effektiv och koordinerad ar definitivt nagot som Koncernen efterstravar. For att
uppna dessa normer och darmed framsta som rationella anvander sig Koncernen, som vi har
sett, emellertid inte av planering. Detta uppnas istallet genom att inneha den speciella
verksamhetsstrategi som bygger pa att “vagen blir till medan vi gar”. Harmed formedlas en
bild av Koncernen inte som ett bemanningsforetag, utan som dynamisk och anpassningsbar.
Pa detta vis legitimerar Koncernen saledes sig sasom en "helhetslosare” gentemot kunder och
andra, externa aktorer. Koncernen viljer att formedla en bild av att man inte har nagon
strategi, varfor “vigen blir till medan vi gar” blir vad vi vill kalla for en antistrategi. Den
uttalade strategin ar helt enkelt att inte ha en strategi. Nar Koncernen marknadsfor sig
gentemot kunder erbjuder man inte fardiga 16sningar, utan det kunden vill ha det l6ser man
langs med vigen. Genom en diversifierad produkt-/tjansteportfolj differentierar sig
Koncernen gentemot konkurrenter, och tack vare den uttalade antistrategin kan kunder
vanda sig till Koncernen med allt de behéver hjalp med. Héri ligger alltsa ytterligare en del 1

Koncernens strategiska tankande.

Det strategiska tankande som man tillampar inom Koncernen skiljer sig sannolikt fran
andra foretag 1 bemanningsbranschen. Da branschen ar ifragasatt behover foretag satt pa
vilket man legitimerar sig. Men att legitimera sig genom att inte ha en strategi, en antistrategi,
torde vara ovanligt. Vanligtvis marknadsfor sig bemanningsforetagen med adjektiv sasom
professionella (las Proffice) och kvalificerade (lds Academic Work), varmed man uppnar
legitimitet. Tydligt dr saledes att bemanningsforetagen behover ta till metoder for att pa ett
eller annat satt “rattfardiga” sin verksamhet och darmed uppna legitimitet. Ett exempel pa
hur man réttfardigar sig gentemot den sprida uppfattningen att branschen inte tar hand om
sina anstallda ar hamtat fran Manpowers hemsida. Har deklarerar man att ”"Manpower
erbjuder forandring, utmaningar och en massa nya intryck”. ®> Detta utgor salunda tre positiva
satt for att beskriva att Manpower erbjuder: (1) ett arbete dar du flyttas runt; (2) att du inte

alltid veta vad du skall gora och (3) att du inte kan rikna med att vara pa samma arbetsplats

5 https:/ /www.manpower.se/ (2014-05-30)
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med samma kollegor. Istéllet for att anvanda liknande positiva beskrivningar kring bemanning
marknadsfor sig Koncernen med att de sysslar med nagot annorlunda, och tar dirmed pa satt
och vis avstand fran bemanningsbranschen. Da man inte wvill associeras sasom ett
bemanningsforetag fordras saledes inte samma tillvigagangssatt for att legitimera Koncernens
verksamhet. Istdllet marknadsfor man sig med en antistrategi som alltsa inte utgar fran
bemanning. Harmed differentierar man sig ytterligare gentemot konkurrenter, och legitimerar

sig darmed mot nuvarande och nya kunder.

Meyer och Rowan (1977) menar att organisering handlar om att anpassa organisationer
till regler och normer snarare an att samordna och kontrollera olika aktiviteter 1
organisationen. Regler och normer som 1 detta fall kan ta sig uttryck 1 hur bemanningsforetag
behandlar sina anstillda eller agerar 1 kundaffarer. Men dessa institutionaliserade normer ar
ofta skilda fran organisationens karnverksamhet. Normerna inforlivas istallet 1 verksamheten
framst som symboler samt for att skapa legitimitet, snarare dn som lampliga styrverktyg for
organisationens interna aktiviteter. Den speciella strategin — antistrategin — fungerar har som
en symbol och legitimitetsskapare saval internt som gentemot branschen 1 6vrigt, snarare an
en strategl som styr och genomsyrar hela koncernen. Har denna strategi da inneburit att det
skett en loskoppling 1 Koncernen, dar foretagets “riktiga” strategi bara ar en foreteelse pa
Koncernens huvudkontor? Da ledningen sjédlva séger att de inte har en strategi eller en vision
bidrar det till att man har svart for att kommunicera det strategiska tinkandet man faktiskt
har till resterande delar av Koncernen. Antistrategin blir harmed en institutionaliserad myt
inom organisationen. Att antistrategin saledes ar nagot som man formedlar saval externt som
internt, men studeras verksamheten narmare vill vi alltsi hdvda att en reell strategi av

tankande art faktiskt star att finna.

Saval det strategiska tankandet som den institutionaliserade myten om antistrategin har
historiskt sett visat sig gynnsam for Koncernen. Genom att ’folja” den har Koncernen under
sina 10 levnadsar kommit att uppleva framgangar och kraftig tillvaxt. Med tiden kan dock
antistrategin visa sig problematisk. I takt med att Koncernen och dess fem bolag allt mer
vaxer, blir det sannolikt desto svarare att “folja” antistrategin. Mycket torde har bottna 1
utmaningen att formedla antistrategin internt 1 organisationen nar allt fler individer blir
delaktiga. Att Koncernens bolag dessutom vixer med olika hastighet kan utgora ytterligare en
svarighet. Detta da Koncernens antistrategi snarare forefaller vara lamplig for ett ungt,

mindre och darmed mer flexibelt foretag. Risken finns saledes att bolagen allt mer glider isdr
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och synergier och viktiga egenskaper som har utgjort konkurrensfordelar darmed gar
forlorade. Till foljd av detta kan det ocksa bli allt svarare, atminstone internt, att legitimera
och driva igenom denna typ av strategiskt tankande. Vidare torde ocksa den sannolika
utvecklingen av bemanningsbranschens, som respondenterna vittnar om, mot okat krav pa
flexibilitet samt ett allt storre krav pa kompetens hos uthyrda konsulter innebar att behovet av

Koncernen strategiska arbete blir allt mer angelaget.

5.2 Sammanfattande slutsatser

Aven om man inte uttalat anvinder sig av strategier i fallstudiens verksamhet r detta nigot
som faktiskt sker i1 praktiken, atminstone i enlighet med Mintzbergs teorier. Framfor allt
bygger strategiarbete pa tidigare erfarenheter av vad som historiskt sett har fungerat. Men
genom att ha en tydligt uttalad strategi finns det en radsla for att “mala in sig 1 ett hérn” och

darmed missa potentiellt lukrativa affdrer.

Att pasta att man inte anvander sig av strategier nar detta ar nagot man faktiskt gor har
fatt oss att definiera koncernens uttalade strategi (om att inte anvanda sig av strategi) sasom en
antistrategl. Detta utgor ett tillvagagangssatt for Koncernen att legitimera sin verksamhet.
Legitimering uppnas saledes genom en antistrategi som inte utgar fran bemanning. Harmed
differentierar sig Koncernen gentemot konkurrenter och legitimerar sig mot kunder och
andra, externa aktorer. Antistrategin utgor saledes verksamhetens enda uttalade strategin och
tar sig uttryck 1 det vaga begreppet “vagen blir till med vi gar”. Pa grund av sagda begrepp
och da ledningen inte vill utéva nagon absolut och direkt kontroll 6ver hur verksamheten skall
utvecklas — utan detta snarare ar nagot som sker langs med vigen — ar strategiarbetet av en
“avsiktligt framvaxande” karaktir som framfor allt har drag av vad Mintzberg och Waters

kallar for ”paraply-" och “processtrategi”.

I enlighet med Mintzbergs definition av strategl som ett monster 1 en strom av beslut
star emellertid en reell, outtalad strategi att finna. Forevarande strategi gar 1 grunden ut pa att
aldrig erbjuda en “fardig box” med produkter och/eller tjanster. Istallet skall Koncernen
standigt ha formaga att anpassa sig utefter kunders eventuella 6nskemal. Da vi vill havda att
detta utgor Koncernens reella strategi blir saledes antistrategin en institutionaliserad myt som

anvands for att legitimera verksamheten saval internt som externt.
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I en bransch med generellt daligt anseende och dar konkurrensen ar hard har en bred
diversifiering av verksamheten och en uttalad antistrategi visat sig gynnsam. I takt med att
verksamheten vaxer riskerar emellertid en allt for vag eller otydlig strategi att de olika
verksamheterna glider isar och synergier dirmed gar forlorade. Darfor vill vi havda att en
tydlig och mer uttalad strategi fordras for att halla thop en vixande verksamhet. Detta da
synergier mellan olika typer av verksamheter och “helhetslosningar” genom desamma,
atminstone for den undersokta Koncernen, har varit @ och o for att positionera sig gentemot
kunder och hivda sig mot konkurrenter. Den institutionaliserade myten om antistrategin bor
saledes med tiden utvecklas till nagot mer konkret. Om inte annat fordras ett allt stoérre fokus
pa att formedla och, 1 langde, ytterligare forankra Koncernens sdregna antistrategi hos

medarbetarna 1 den vixande verksamhetens olika bolag.

5.3 Forslag till vidare forskning

Begransningen som har kommit av att endast studera ett foretag foranleder givetvis forslaget
om att fler foretag bor undersokas. Harmed kan sannolikt en djupare forstaelse och en mer
nyanserad bild uppnas kring hur foretag 1 ifragasatta branscher véljer att arbeta med strategi
samt hur man skapar legitimitet for verksamheten. Huruvida ett foretags strategiarbete ar
representativt for en hel bransch kan av naturliga skal endast besvaras med hjalp av en mer

djupgéaende studie av branschen 1 stort.

Under var studie har vi haft flera funderingar kring organisationskultur och
sammanhallning. Dels mellan anstéillda 1 bemanningsforetag men ocksa sammanhallningen
och relationerna mellan ledningen for bemanningsforetaget och dess anstallda. Vara tankar
har cirkulerat kring om ledningen mentalt kan befinna sig pa ett plan vad galler foretaget och
dess mal och visioner medan de anstillda (langre ned 1 hierarkin) befinner sig pa ett helt
annat, kanske motsatt, plan. Till exempel vad galler att formedla och jobba utifran ett foretags
varderingar. Under var studie fragade vi kring varderingar och hur dessa kommuniceras ut 1
organisationen. Respondenternas olika svar tyder pa att det kan finnas en problematik vard
att undersoka vidare. Vi tror att det blir sarskilt svart om man ar uthyrd till ett foretag och 1
praktiken inte kanner nagon tillhorighet till det foretag som man egentligen ar anstilld av. En
konkret forskningsfraga kan saledes besta 1 hur renodlade bemanningsforetag arbetar med

organisationskultur och formedling av organisationens mal och visioner.
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7. Bilagor

7.1 Bilaga 1

Bilaga 1 innehaller de intervjuguider som anvands under intervjutillfillena. Det finns fyra

versioner som varierar beroende pa respondentens befattning.

7.1.1 Version 1

Befattning: Chefer pa mellanniva

Bilden av Koncernen

— Beratta hur din historia inom Koncernen ser ut?

— Beskriv hur fick du ditt forsta jobb pa Koncernen? (Hur fick du ditt nuvarande?)

— Beskriv dina forvantningar och eventuella forutfattade meningar betraffade
Koncernen innan du bérjade jobba har.

— Beskriv din forsta tid pa Koncernen.

—  Opverensstimde bilden du hade av Koncernen med vad du upplevde den forsta tiden?

— Hur tror du de anstéllda uppfattar Koncernen som foretag?

— Hur tror du era kunder uppfattar Koncernen som foretag?

— Har Koncernen nagra varderingar som du ar medveten om?

— Beskriv hur du arbetar med dessa? For de vidare och varifran kommer varderingarna?

Koncernens utveckling

— Beskriv vad Koncernen gor, giarna 1 detal;.

— Beratta om hur du uppfattar Koncernens mal och visioner.

— Beskriv hur du samarbetar med de andra bolagen 1 Koncernen.
— Vilka har du framst kontakt med?

— (Vem svarar du till?)

Branschen och framtiden
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— Hur upplever du att branschen 1 stort har utvecklats parallellt med Koncernen?

— Anser du att Koncernen ar representativ for branschen? Om inte: varfor?

— Kan du beskriva skillnader och likheter mellan Koncernen andra, liknade foretag 1
branschen?

— Vad tror du om framtiden f6r bemanningsbranschen?

— Vad tror du dr Koncernens roll 1 denna utveckling?

— Kan du se nagra framtida utmaningar for Koncernen?

7.1.2 Version 2

Befattning: Anstalld 1 bemanningsforetaget

Bilden av Koncernen

Beratta om din historia inom Koncernen?

— Beskriv hur du uppfattar Koncernen som foretag och vad Koncernen gor, giarna
detaljerat?

— Har du varit 1 bemanningsbranschen tidigare?

— Om ja: Vilka ar de storsta skillnaderna mellan det foretaget och Koncernen?

— Beskriv dina forvantningar och eventuella forutfattade meningar betraffade
Koncernen innan du bérjade jobba har.

—  Opverensstimde bilden du hade av Koncernen med vad du upplevde den forsta tiden?

— Hur tror du kunderna som ni arbetar hos uppfattar Koncernen som foretag?

— Hur tror du att er kund uppfattar Koncernen?

— Har Koncernen nagra varderingar som du dar medveten om?

— Beskriv hur Koncernen och du arbetar med dessa varderingar, hur fors de vidare och

varifran kommer varderingarna?

— Beratta om hur du uppfattar Koncernens mal och visioner.

Branschen och framtiden

— Hur upplever du att bemanningsbranschen har utvecklats parallellt med Koncernen?
— Anser du att Koncernen ar typiskt for branschen? Om inte: varfor?
— Vad tror du om framtiden fér bemanningsbranschen? Vad tror du ar Koncernens roll

1 denna utveckling?
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7.1.3

Version 3

Befattning: Koncernchef

Bilden av Koncernen

Beratta din historia inom Koncernen ut?

Beskriv hur fick du ditt forsta jobb pa Koncernen? Hur fick du ditt nuvarande?

Beskriv dina forvantningar och eventuella forutfattade meningar betraffade
Koncernen innan du bérjade jobba har.

Beskriv din forsta tid pa Koncernen.

Overensstimde bilden du hade av Koncernen med vad du upplevde den forsta tiden?
Hur tror du de anstallda uppfattar Koncernen som foretag?

Hur tror du era kunder uppfattar Koncernen som foretag?

Koncernens utveckling

Hur manga anstéllda har Koncernen?

Hur manga kunder har Koncernen?

Beskriv vad Koncernen gor, garna 1 detalj.

Hur sjalvstandiga ar de olika bolagen 1 koncernen?

Hur sjilvstandig har Koncernen varit 1 sin utveckling? Har det forekommit
samarbeten med andra aktorer for att utveckla Koncernen som foretag? I sa fall vilka.
Beratta om Koncernens mal och visioner. Hur uppfattade du dem 1 samband med att
du tilltradde som koncernchef? Upplever du att detta har forandrats, och 1 sa fall hur,
sedan du borjade pa Koncernen?

Kan du sammanfatta “milstolpar” 1 Koncernens utveckling/historia.

Branschen och framtiden

Hur upplever du att branschen 1 stort har

utvecklats parallellt med Koncernen?

Anser du att Koncernen ar representativ for branschen? Om inte: varfor?

Kan du beskriva skillnader och likheter mellan Koncernen andra, liknade foretag 1
branschen?

Vad tror du om framtiden for bemanningsbranschen? Vad tror du ar Koncernens roll

1 denna utveckling?
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7.1.4 Version 4

Befattning: Grundarna av Koncernen

Koncernen utveckling

Beskriv vad Koncernen gor, garna 1 detalj.

Beratta hur ni fick ni idén.

Hur sjilvstandig har Koncernen varit 1 sin utveckling? Har det forekommit

samarbeten med andra aktorer for att utveckla Koncernen som foretag? I sa fall vilka.

Beritta om Koncernens mal och visioner. Har det funnits en tydlig plan och/eller

strategi? Upplever du att detta har fordndrats, 1 sa fall hur?

Kan du sammanfatta “milstolpar” 1 Koncernens utveckling/historia.

Bilden av Koncernen

Beskriv din roll och involvering 1 Koncernen fran starten tills idag.

Fanns det nagon mer tanke med Koncernen dn att “tjana pengar”? Ett storre syfte helt

enkelt?

Beratta hur ser du pa Koncernen nu, niar du inte ar lika delaktig? Har din syn pa

koncernen forandras nar du nu s.a.s. ser den mer utifran?

Hur tror du de anstallda uppfattar Koncernen som foretag?

Hur tror du era kunder uppfattar Koncernen som foretag?

Branschen och framtiden

— Hur upplever du att branschen 1 stort har utvecklats parallellt med Koncernen?

— Anser du att Koncernen ar representativ for branschen? Om inte: varfor?

— Kan du beskriva skillnader och likheter mellan Koncernen och andra, liknade foretag 1
branschen?

— Vad tror du om framtiden fér bemanningsbranschen? Vad tror du ar Koncernens roll

1 denna utveckling?
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7.2 Bilaga 2

Bilaga 2 innefattar en sammanstéllning av de observationer som gjordes under vart besok pa

Koncernens huvudkontor. Under detta besok intervjuades fyra av de nio respondenterna.

Intervjuerna med koncernledningen

Nar vi kommer till Koncernens huvudkontor 1 Viared, Boras tio 1 atta pa morgonen har
receptionisten inte kommit. Vi sitter ner 1 tva av de fyra fatéljerna och tittar 1 varsin broschyr
som ligger 1 en hog pa det runda bordet medan vi vantar pa receptionisten. Nar kvinnan
kommer, nagra minuter senare, blir vi ombedda att anmala var narvaro 1 en dator, darefter
far vi varsitt passerkort och sétter oss ned 1 fatoljerna igen. Under en tids vantan kommer det
in flera av de som arbetar pa kontoret 1 Viared, alla hélsar glatt men alla gar vidare, antingen
upp for en trappa eller runt hornet dar det verkar finnas en korridor med kontor. Medan vi
vantar pa att Koncernens koncernchef skall komma tittar vi runt i receptionen och upptacker
att inramad pa en vagg hianger en servett som nagon ritat pa. Enligt en graverad silverfargad
skylt ar det grundarna av Koncernen som pa denna servett ritat upp affarsidén den 15/4 2004
medan de besokte ett konditori 1 Boras. Inte langt efter upptiackten kommer en kvinna ner for
trappan, hon presenterar sig och undrar om det dr vi som skall intervjua henne och de 6vriga 1
koncernledningen. Vi foljer henne upp for trappan och in 1 ett konferensrum. Rummet ar
rektangulart och den ena langsidan bestar av fonster med utsikt 6ver den stora vigen mot
Boras centrum och vistsvensk natur. Den andra langsidan, dar dorren finns, ar ocksa av glas
men dér ar insynen skyddad av svarta, roda och vita panelgardiner. Hela rummet &r inrett 1
samma farger. Pa golvet ligger en rod heltickningsmatta och runt det vita elipsformade
konferensbordet star 10 tygbeklddda fato]jliknande svarta stolar med hjul. Pa ena kortsidan
hanger en whiteboardtavla och mittemot star ett avlastningsbord. Klockan ar nu 10 6ver atta
och koncernchefen ber oss siatta oss ned vid bordet. Joachim kommer att genomfora
intervjuerna under dagen och Sara kommer att anteckna och skéta ljudinspelningen.
Koncernchefen och Joachim satter sig darfor mittemot varandra medan Sara placerar sig
nagra stolar bort. Hela rummet ar 1 en modern inredningsstil och allt kdnns valdigt nytt. Nar
vi satt oss till ratta startar Joachim intervju och Sara ljudinspelningen. Kvinnan har en 6ppen
instillning och talar mjukt och lugnt. Hon verkar inte det minsta obekvidm och svarar pa alla
vara fragor utan motstand. Hon ar kladd 1 en beige kofta och vita byxor med ett par beigea

stovletter till. Hon ar latt sminkad och bar flera smycken, halsband, ring, klocka, armband och
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orhangen, alla diskreta. Under intervjun sitter hon hela tiden framatlutad och tittar pa oss
bada ofta. Nar Joachim bedomer att intervjun kan avslutas paborjas ett samtal om resterande
del utav dagen. Klockan ar nu tio 1 nio och exakta tider for intervjuerna med tva av de tre
ovriga 1 koncernledningen ar inte bestamt. En av dem tre har tyvarr inte tid att traffa oss
denna dag men koncernchefen ber oss vanta 1 rummet for att se om han kanske anda har tid 1
tio minuter nu direkt. Vi sitter kvar och utvarderar intervjun och valjer ut de fragor vi helst
vill stalla om det ar sa att vi kan f4 10 minuter med den fjarde och sista medlemmen 1
koncernledningen. Hon kommer snabbt tillbaka och sdger glatt att han kommer snart. Nagon
minut senare kommer han in och satter sig ned mittemot oss. Han har en moérk kavaj pa sig
med en kritvit skjorta under, till detta morka jeans. Under intervjun sitter han bakatlutad med
handerna 1 knat. Han pratar ganska snabbt och sjalvstandigt. Han upplevs som sédker och inte
varken stressad eller obekvam av situationen. Nar drygt tio minuter har passerat Oppnas
dorren och in kommer tva mén, det visar sig vara de tva grundarna av Koncernen. Klockan
ar nu drygt nio och de, tillsammans med koncernchefen och mannen vi just intervjuade skall
anvanda rummet for ett mote. De visar oss istéllet till ett mindre “intervjurum” som de kallar
det, dar det finns tva rejala morkgra snurrfatoljer och en rod langluggad matta pa golvet.
Rummet har lite dunkel belysning och ar utan fonster. Efter nagra minuter knackar det pa
dorren, det dr en av grundarna som kommer for att beratta vilka tider som vi kan intervjua
honom sjalv och den andre, halv tolv och klockan ett. Vi tackar och han atergar till sitt mote.
Nar klockan sedan blir halv tolv ar vi tillbaka 1 konferensrummet igen. Den forste av
Koncernens grundare kommer in i rummet och vi placerar oss aterigen vid bordet. Nu sitter
dock denne man mittemot Sara, trots att Joachim dr den som kommer att utfora intervjun.
Koncerngrundaren sitter under intervjutiden bakatlutad 1 den svarta fatoljliknande stolen med
det ena benet 1 vinkel 6ver det andra, ankel mot knda. Han talar ganska lugnt och en aning
entonigt. Han ar kladd 1 en kavaj 1 ett jeansimiterande tyg med en ljusbla skjorta under med
svarta jeans till. Under intervjun tittar han ofta ut genom fonstren bakom oss och dricker
ibland ur en svart och r6d mugg med Koncernens logga pa. Han har mycket att siga och nar
klockan borjar narma sig kvart 1 ett avslutas intervjun. Han meddelar att hans kompanjon
kommer till oss om ca en kvart da han ar 1 ett méte for tillfallet men att vi kan vanta kvar 1
rummet. En stund senare kommer den andre grundaren av Koncernen in i rummet, han
satter sig ovetandes 1 samma stol som den andre mannen tidigare satt. Han sitter bakatlutad 1
stolen och har placerat sin iPhone pa bordet framfor sig. Han talar med en munter ton och

skamtar och skrattar emellanat. Pa sig har han en morkt bla kavaj med en vit markespiké
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under, till detta ett par jeans. Han utstralar en stolt och néjd kédnsla och ar man om att vi
forstar vad han menar. Nar intervjun avslutas undrar vi om han har nagon fraga och han
skiner upp och fragor oss om hur vi uppfattar Koncernen och vad vi visste innan om
foretaget. Han sdger att det ar roligt och viktigt och verkar uppriktigt intresserad av var asikt.
Dérefter packar vi thop, han foljer oss ut och ner till receptionen dar vi lamnar tillbaka vara

passerkort och tackar for oss.
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