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SAMMANFATTNING

Anvindningen av bemanningsforetag har under de senaste artiondena okat kraftigt i Sverige
och fyller idag en viktig roll for nédringslivet. Samtidigt innebar konsultanvdndning att roller
forédndras i arbetslivet pd ménga olika plan. Ett omrédde som paverkas av konsulters nirvaro ér
ledarskap. Syftet med denna uppsats ér att undersdka hur ledarskap artar sig gentemot inhyrda
konsulter kontra anstillda medarbetare i Volvo Group och om eventuella diskrepanser finns.
Uppsatsen omfattar fem kvalitativa intervjuer med ledare inom Volvo Group som leder

arbetslag med tjdnstemén som bestar av bdde konsulter och anstillda medarbetare.

Empirin har analyserat med hjdlp av teorier kring transaktionellt, transformativt och laissez-
faire-ledarskap for att visa pa eventuella diskrepanser i ledarskapet. Vidare diskuterar
uppsatsen bakomliggande faktorer till varfor dessa diskrepanser uppstar. Slutsatsen av
forskningen &r att det transaktionella ledarskapet i ménga avseenden inte tillhandahélls for
konsulter av uppdragsgivare vilket leder till att det transformativa ledarskapet far mindre
verkan. Orsakerna till diskrepansen &r i manga fall naturlig men kan ocksa till viss del bero pa

rddande diskurser och ledares tolkningar av dessa.

Nyckelord: Volvo Group, ledarskap, transaktionellt ledarskap, transformativt ledarskap,

tjanstemannakonsulter
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INTRODUKTION

[ detta kapitel presenteras en bakgrund till kandidatarbetet for att skapa en dmneséverblick.
Vidare presenteras problemformulering och syfte. Slutligen redogors for de avgrdnsningar

som gjorts i forskningen.

BAKGRUND

“The economic role that the staffing industry plays is becoming more important every day as
the world becomes increasingly interdependent and the process of globalization affects the
economies of all countries. Globalization means competition, and competition means
productivity, and productivity means using labor as efficiently as possible - the right worker
in the right job at the right time.” - Joel Biller, What We Stand For, 2005 (President’s address,

International Confederation of Private Employment Agencies).

Bemanningsbranschen har i takt med 6kad globalisering haft en kraftig utveckling, och
numera anses bemanningspersonal vara en savil viktig som sjédlvklar del i det moderna
foretagandet (Bergstrom et al., 2007). Utbredningen av bemanningsforetag har okat rejilt i
OECD-lénderna de senaste tvd decennierna. Trots en livlig debatt om foretagen i
bemanningsbranschen bestir utbredningen bara av nagon enstaka procent i de flesta
europeiska linderna (Arrowsmith, 2006; Storrie, 2007). Aven om de utgér en liten del av den
totala arbetsmarknaden bor inte bemanningsforetagens paverkan underskattas eftersom en
betydande del av foretag nyttjar olika typer av bemanningstjénster (Hékansson & Isidorsson,
2007).

Det grundlaggande konceptet med inhyrd personal &r att ge foretag mojligheten att tillfalligt
oka sin personalstyrka. Inhyrda konsulter skiljer sig mot till exempel vikarier eller
visstidsanstéllda genom att de &r anstédllda av bemanningsforetagen medan de utfor arbete hos

uppdragsgivaren (Olofsdotter & Augustsson, 2008).

Flexibilitet i arbetsstyrkan anses vara mycket viktigt for moderna foretag. Det &r ocksd darfor
huvudargumentet till att anvénda inhyrd personal menar de forskare som &r positiva till
branschen (Olofsdotter, 2006; Olofsdotter & Augustsson, 2008). Foretag kan med inhyrd

personal ldttare variera antalet arbetare efter behov, marknadsfluktuationer eller dylikt.



Genom anvéndandet av inhyrd personal slipper foretagen arbetsrittsliga dtaganden som
annars foljer med anstéllning och uppségning. Dessa dtagande lamnar inte lika stort utrymme
for flexibilitet (Olofsdotter, 2006; Olofsdotter & Augustsson, 2008). Anvéndning av
bemanningsforetag sker ocksé delvis pa grund av institutionaliserade normer, dér foretag
kopierar andra foretags arbetssétt (Bergstrom et al., 2007). Det rader dock delad mening om
personaluthyrningens fordelar och nackdelar. Den kritiska sidan av forskningen menar att
branschen och flexibiliteten den leder till innebér att anstéllda exploateras, traditionella
anstéllningsformer hotas och konflikter pa uppdragsgivarens arbetsplats kan uppstd (Walter,

2005).

I borjan av 1990-talet fordndrades svensk lagstiftning vilket gjorde det tilldtet att driva
forvarvssyftande arbetskraftsuthyrning och arbetsféormedling. Innan dess var det tillatet att
driva ndring i dessa branscher i icke vinstdrivande syfte (Berg, 2008). Sverige ses idag som
relativt liberala i frdgan dd bemanningssektorn inte regleras i ndgon ytterligare mén &n andra
arbetsgivare (Arrowsmith, 2006). Under de senaste tva decennierna har bemanningsbranschen
okat kraftigt i Sverige. Storsta delen av utvecklingen skedde pa slutet av 90-talet for att senare
stabiliseras ndgot (Storrie, 2007). Ar 2015 stod anstillda i bemanningsbranschen for ungefir

1,5 procent av den totala sysselsatta befolkningen i Sverige (Bemanningsbranschen, 2015).

Ansvar och risk for bemanningsanstillda delas mellan tre parter - bemanningsforetaget,
uppdragsgivaren och den anstéllda konsulten. Darfor delas ledarskapet mellan de olika
parterna (Bergstrom, 2003; Walter, 2005). I dessa sammanhang flyttas siledes delar av
ansvaret ut ifrdn foretaget dér uppgiften utfors vilket leder till att den enskilda individen
tvingas ta ett storre ansvar for sin arbetssituation (Bergstrom, 2001). Situationer dér konsulten

ofta byter arbetsplats bidrar till att dialogen mellan parterna forsvaras (Storrie, 2003).

Problemen med delat ansvar for ledarskap vécker enligt forfattarna till denna uppsats flera
fragor kring vilket ansvar de olika parterna kénner samt vill och kan ta. Parterna befinner sig i
en okonventionell situation dir granserna for ansvar och utrymme forflyttats frén den
klassiska arbetssituationen. Saledes vécker de nya anstillningsformerna flera fragor kring hur
ledarskapet artar sig i dessa situationer. Denna uppsats &mnar undersdka dessa faktorer ur de
ledares perspektiv som arbetar ndrmast bemanningspersonal och anstéllda tjanstemén hos

uppdragsgivaren. Organisationen som valts som studieobjekt 4r Volvo Group AB.



SYFTE

Syftet med denna kandidatuppsats ér att undersoka och tydliggdra eventuella diskrepanser hos
uppdragsgivare i ledarskap gentemot inhyrda konsulter kontra anstéllda personer inom
organisationen. Vidare dmnar uppsatsen undersoka och forklara bakomliggande faktorer till

varfor dessa eventuella diskrepanser uppstar.

FRAGESTALLNINGAR

Finns det diskrepanser i ledarskapet gentemot konsulter och anstdillda medarbetare?

Vilka diskrepanser forekommer i organisationen och varfor uppstar de?

AVGRANSNINGAR

Forskningen i denna uppsats har begrénsats till att undersoka ledarskap gentemot konsulter
inhyrda som tjdnstemin i kontra anstéllda tjinstemén. Konsulter och anstéllda pd andra nivaer
1 organisationen omfattas déarfor heller inte av denna uppsats. Forskningen har utforts pa en
specifik organisation och pa specifika avdelningar inom organisationen. Andra organisationer
och avdelningar har uteldmnats frdn uppsatsen. Dessa avgransningar har tillimpats dels pé
grund av den begrinsade tid som givits for att utfora forskningen samt darfor att konsulter och
anstéllda pa andra nivéer eller i andra organisationer befarades omfattas av annan problematik
vilket hade gjort det svarare att fa ett tolkningsbart och ndgorlunda konsekvent resultat inom
ramarna for fragestillningen. Konsekvensen av dessa avgriansningar blir dédrfor att studiens
resultat endast gér att direkt koppla till dess kontext och darfor inte bor ses som representativt

i en bredare mening.

Forskningen har utforts under véren 2016 och speglar séledes tillvigagingssitt i kontexten
som tillimpats under denna period. Andra perioder och tillvigagangssatt som tillimpas da har
helt uteldmnats frdn denna uppsats. Denna avgransning har tillimpats for att spegla en sa
nutida verklighet som mgjligt. Konsekvensen av denna avgrinsning blir saledes att
tillvigagéngssétt som organisationen tillimpar senare och har tillimpat tidigare inte

nddvindigtvis speglas i resultatet av denna uppsats.

Respondenterna till uppsatsen ér ledare i arbetslag hos uppdragsgivaren. Konsultbolagen och

det ledarskap som dessa utovar gentemot konsulterna i organisationen har inte undersokts i



denna uppsats. Medarbetare i arbetslagen har inte intervjuats for denna uppsats. Deras och
andra eventuella paverkansfaktorer omfattas dérfor inte av uppsatsens resultat. Ledarna i
uppdragsgivarens organisation dr de som arbetar ndrmast konsulterna och darfor ocksé de som
utdvar det mest direkta ledarskapet. P4 grund av tidsbrist prioriterades dessa som respondenter
for uppsatsen. Konsekvensen av detta blir darfor att ledarskapet som utdvas gentemot
konsulter eventuellt inte avbildas i sin helhet. En annan konsekvens r att ledarnas som svarat
kan ge en subjektiv bild av verkligheten som inte stimmer dverens med till exempel

medarbetarnas.

Denna uppsats har undersokt ledarskapet i arbetslagen utifrén teorin om transformativt,
transaktionellt och laissez-faire-ledarskap grundat av James Burns 1978 och vidare utvecklat
av bland andra Bernard M. Bass. Andra teorier om ledarskap som eventuellt kan berora
kontexten har dérfor inte tagits i beaktning. Konsekvensen av detta ar att flera slutsatser
eventuellt skulle g att dra utifrdn empirin som insamlats med hjilp av andra

ledarskapsteorier.



TEORETISKT RAMVERK

Detta kapitel erbjuder en omfattande genomgang av tillgdanglig litteratur, relevant till

uppsatsen.

Burns (1978) utvecklade ett sétt att sdrskilja olika former av ledarskap. Distinktionen mellan
transformativt och transaktionellt kommer hérifrdn. Transaktionella ledare motiverar sina
foljare med morot och piska och leder genom ett relationellt utbyte mellan ledaren och
foljaren med mal att tillgodose deras personliga intressen enligt Burns (1978). Transformativa
ledare gor arbetet till en process dir medarbetare och ledare hojer varandras niva av moral och

motivation for att tillsammans arbeta mot gemensamma mal (Burns, 1978).

Burns (1978) menade att man antingen dr en transformativ eller en transaktionell ledare.
Transformativt ledarskap vicker enligt Burns (1978) 6verskridande intresse hos foljare
och/eller hojer deras anstringning for att nd organisationens méal. Transformativt ledarskap
kan dirigenom hoja foljarnas ndjdhet och effektivitet. Ddrmed menar Burns (1978) att
transformativt ledarskap snarare kan ses en process én ett specifikt beteende. Transformativa
ledare tilltalar hogre ideal och moraliska virden samt uppmuntrar foljare att genomga
djupgdende fordndringar. Transformativt ledarskap gar bortom den grundléggande relationen
mellan ledare och foljare som beskrivs av transaktionellt ledarskap. Transformativa ledare
tillhandahaller djupare samhorighet och stirkt engagemang, forhojda prestationer och béttre
moral hos sévil ledare som f6ljare (Burns, 1978). Senare utvecklade han sin teori utifrn sin

forskning pa politiska ledare och introducerade konceptet med den transformerande ledaren.

Bass (1985) utvecklade teorin till att snarare peka pa att begreppen inte dr dmsesidigt
uteslutande. Enligt Bass (1985) visar ledare pd beteenden som &r bade transformativa och
transaktionella men i olika utstrackning. Bass (1998) menar att effektiva ledare ar savél
transformativa som transaktionella. Effektiva ledare ar transaktionella eftersom de praktiserar
socialt utbyte i deras relation med underordnade och de ir transformativa eftersom de
framkallar en ytterligare nivd av engagemang. Ledare kan visa pa olika grader av de olika
begreppen och effektiva ledare dr de som kombinerar bdda ledarskapsstilarna (Aarons, 2006;
Snodgrass & Shachar, 2008). Transformativt ledarskap forhojer sdledes effekten av det
transaktionella ledarskapet (Bass, 1985; Bass et al., 2003; Snodgrass & Shachar, 2008).



Vidare klassificerade Bass (1985) ledarskapsstilar i tre kategorier: transformativt,
transaktionellt samt tillskottet laissez-faire och identifierade en rad olika egenskaper kopplade
till de olika stilarna. Transformativt ledarskap bestér enligt Bass (1985) av fyra komponenter:
idealisk inverkan, inspirerande motivation, intellektuell stimuli och beaktande av individen.
Bass (1985) identifierar tre egenskaper som forknippas med det transaktionella ledarskapet:
betingade beloningar, samt aktiv och passiv management-by-exception medan laissez-faire
beskrivs som frdnvaro av ledarskap. Senare forskning har visar pé att betingade beloningar
och de transformativa komponenterna har positiv inverkan pa ledarens effektivitet (Tejeda et

al., 2001).

TRANSAKTIONELLT LEDARSKAP

Faktorerna som kénnetecknar transaktionellt ledarskap &r betingade beléningar och
aktiv/passiv management-by-exception (“ledarskap genom avvikelser”) enligt Bass (1985).
Management-by-exception delas upp i aktiv management-by-exception, passivt management-

by-exception samt laissez faire - undvikande av ledarskap.

Betingade beldningar och management-by-exception dr olika syner pé forstairkande av
ledarskap. Aktiv management-by-exception beskrivs som nér ledaren foljer foljarnas
prestation och korrigerar om f6ljaren inte moter mal som satts upp for verksamheten. I passiv
management-by-exception véntar ledaren pé att problem i f6ljarens prestation ska komma till
dennes kénnedom for att dd korrigera foljarens arbete. Detta préiglas av en instéllning om att
inte laga ndgot som inte ir trasigt (Bass & Avolio, 1990a). Den transaktionella ledaren och
dess egenskaper delar ménga drag med den traditionella definitionen pa en chef (Kouzes &

Posner, 1995).

BELONINGSSYSTEM

Ledaren redogdr for vilka uppgifter som behdver utforas av foljaren och vilka beloningar,
psykologiska och materiella, ett tillfredsstéllande resultat ger (Bass, 1998). I en undersdkning
visade Gill (1998) att chefer som tillimpade ett mer anvisande ledarskap anvéinde mer
betingade beloningar. Psykologiska transaktionella beloningar dr specifika till uppgiften och
kan besté av positiv feedback, berém, gillande och liknande. Materiella beloningar kan besta

av 16nedkning, andra beloningar, goda referenser eller liknande. Foljare far berdm for sina

n



goda prestationer men kan ocksa bestraffas eller kritiseras nir prestationerna inte haller mattet

(Bass, 1985).

Enligt Silins (1994) och Goodwin et al. (2001) &r betingade beléningar bade transaktionella
och transformativa. Enligt dessa klassas beloningar genom externa medel, sdésom hogre 16n,
som transaktionella medan psykologiska beloningar, bestdende av till exempel berém, klassas
som transformativa. Avolio et al. (1999) dr av samma asikt. Goodwin et al. (2001) poédngterar
dock ocksa att vissa psykologiska beloningar kan ses som transaktionella om de kan kopplas

till uppgiften snarare dn personens generella prestation eller egenskaper.

OVERVAKNING AV AVVIKELSER

Om ledaren utdvar aktivt aktiv management-by-exception dvervakar denne avvikelser,
problem eller fel som uppstér i arbetet och korrigerar dessa. En svensk dverséttning till
management-by-exception kan vara “ledarskap genom avvikelser” men i denna uppsats
anvénds det engelska begreppet. En ledare som utfor passiv management-by-exception
overvakar inte arbetet aktivt utan korrigerar problem motvilligt nér de kommer till dennes
vetskap (Bass, 1998; Gill, 2006). Densten och Gray (1998) visade att management kan delas
upp 1 tre kategorier: autokratiskt (anvisande), behilla status quo, och dverreglerande. Enligt
Gill (1998) utdvar ledare som dr anvisande i hogre grad management-by-exception generellt.
Passiv management-by-exception innebér att ledare inte 6vervakar aktivt for att uppticka
foljares svarigheter utan véntar till dem kommer till deras kinnedom men ingriper endast da

faktiska fel uppstar i arbetet (Limsila & Ogunlana, 2008).

TRANSFORMATIVT LEDARSKAP

Transformativa ledare fokuserar pé foljarens individuella behov och personliga utveckling.
Enligt Bass (1985) uppmuntrar transformativa ledare de underordnade att géra mer dn
forvintat. Bass menar att transformativa ledare kan uppna detta pa flera olika sétt: genom att
gora foljare medvetna om vikten och virdet av mal for uppgiften, uppmuntra foljaren till att
overtriffa sina egna intressen fOr organisations bésta och/eller fa foljare att soka hogre grad av
tillfredsstéllelse pd Maslows behovstrappa. Teorin om transformativt ledarskap betonar vikten
1 att uppskatta och vérdesitta foljaren (Stone et al., 2004). Transformativa ledare tilltalar
foljarens kdnslomissiga engagemang och prestationsvilja. Ledare som anvédnder

transformativt ledarskap involverar sig 1 foljarens framsteg och utveckling. De vérdesétter

11



ocksa inre motivation, virderingar och utveckling hos foljaren. Som ett resultat av detta
kénner foljaren en tilltro, lojalitet, beundran och respekt gentemot den transformativa ledaren

(Yulk, 2010).

Transformativa ledare identifierar och utvecklar gemensamma vérden samt beréttigar sin
omgivning (Owen el al., 2004; Ozaralli, 2003), influerar foljare att producera savél kvalitet
som kvantitet och anvinder kreativitet i f6ljarnas problemldsande (Limsila & Ogunlana,
2008). Beaktande maéste tas vid att transformativt ledarskap fokuserar pd ledarens
transformativa formégor. Det dr en process att fordndra och transformera foljare genom 6kad
motivation, stirkt engagemang och berittigande av viljan att nd organisationens mal (Yulk,
2010). Med andra ord kan transformativa ledare hdja engagemanget hos foljare gemensamma
vérden och visioner (Sadler, 2003). Transformativa ledare fordndrar saker genom att skapa en
vision och pédverka foljare till att acceptera visionen (Lussier & Achua, 2007). Genom att géra
detta kan foljare inspireras till att prestera pa en hogre niva (Yulk, 2010). Bass och Avolio
(2004) menar att transformativt ledarskap innehéller fyra komponenter: moral, inspiration,

intellektuella utmaningar och individanpassning.

MORAL

Idealisk inverkan &r nira forknippat med karisma (Bass, 1985; Gill, 2006) och formégan hos
ledaren att vara en forebild for foljare och leda foredomligt (Bass, 1985; Bass et al., 2003).
Idealiskt inverkande ledare sétter foljarens behov framfor sina egna (Bass et al., 2003).
Foljare beundrar och vill identifiera sig med ledaren och dess mal. Ledare med karisma
attraherar foljare genom sin hoga moral och sitt etiska forhéllningssatt (Northouse, 2007).
Ledare med karisma kan dvertyga andra och skapar relationer med foljarna. Vidare kan den
karismatiska ledaren projicera en klar vision och en kénsla av mening vilket anspelar pé
foljarnas kédnslor samtidigt som ledaren delar framgéng och risker med foljarna. P4 grund av

detta beundrar foljarna ledaren och forsoker efterleva samma ideal (Bass et al., 2003).

INSPIRATION

Inspirerande ledare beskrivs som de som stimulerar entusiasm bland f6ljare och uttrycker sig
pa sétt som ingjuter sjdlvfortroende hos foljarna om dess forméga att framgangsrikt
genomfora uppgifter och na gruppmal (Yulk & Van Fleet, 1982). Inspirerande ledarskap

inspirerar foljare att arbeta hart och engagera sig i organisationens mal. Inspirerande
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motivation ar relaterat till ledarens formaga att skapa och uttrycka visioner pa ett séitt som

inspirerar foljare och stirker deras lojalitet och engagemang (Hoyt et al., 2006).

Inspirerande motivation &r baserat pd ledarskapsbeteenden sdsom att motivera méinniskor,
skapa entusiasm och foregé med gott exempel (Owen et al., 2004). Ledaren som utfor
inspirerande motivation anses stdlla hoga forvintningar pa foljarna och sadana ledare
inspirerar och motiverar foljarna genom att kommunicera en klar vision, sétta personliga och
organisationella mal som verkar i samma riktning och behandlar problem som méjligheter att
lara sig (Gill, 2006). Denna typ av ledare uppmuntrar ocksa foljarna till att vilja utfora
uppgifter genom att tillhandahalla mening och utmaning i arbetsuppgifterna samt uppmuntrar
foljarna till att forestélla sig attraktiva framtida tillstind (Bass et al., 2003). Denna typ av
ledare utvecklar lagkénsla bland f6ljarna och motiverar dem till att uppnd mer 4n de skulle pa

egen hand (Northouse, 2007)

INTELLEKTUELLA UTMANINGAR

Bass (1985) beskriver intellektuell stimuli som ledarskap som vécker foljares vilja att utmana
sin egen formaga och vara kreativa i problemldsning. Denna typ av ledarskap relaterar till
ledarens kapacitet att uppmanar foljare att gora det lilla extra, att vara innovativa och kreativa
1 problemlosning och vara aktiva i gruppbeslut (Hoyt et al., 2006; Limsila & Ogunlana, 2008).
Intellektuell stimuli bestar dven av att involvera foljarna i utvecklingen av nya idéer och i att
hitta nya arbetssatt. Foljare ar inkluderade i processen for beslutstagarna och uppmuntras till

att utveckla nya idéer och kreativa 16sningar nér de stoter pa problem (Bass et al., 2003).

INDIVIDANPASSNING

Att beakta hur foljare paverkas dr en viktig aspekt av relationen mellan ledare och foljare
(Bass, 1985). Beaktande av individen tillater ledaren att bygga en stark relation med varje
foljare. Relationen gér ldngre &n den enkla transaktionella relationen. Ledare som beaktar
individen har ett genuint intresse i foljarens behov, perspektiv och utveckling (Hoyt et al.,
2006; Limsila & Ogunlana, 2008). Ledare uppskattar sina foljares arbete och fordelar ansvar
som verktyg for att utveckla foljarna. Ledare agerar som coacher eller mentorer for foljarna

och ger dem konstruktiv feedback (Bass et al., 2003; Gill, 2006; Sadler, 2003).

Det &r tveklost sé att beaktande av individen ér vidldigt viktigt eftersom det relaterar till

foljarens tillfredsstillelse med ledaren savél som produktivitet (Bass, 1985). Ledare hjdlper
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personligen foljare, stodjer dem och skidnker egenmakt for att hjilpa foljaren att utvecklas i
deras arbete. Sddana ledare skapar nya mdjligheter for ldrande och utvecklar foljaren till
successivt hogre potential (Bass et al., 2003). Med hjélp av detta arbetssitt kan ledare

utveckla foljare till att sjdlva bli ledare.

LAISSEZ-FAIRE-LEDARSKAP

Enligt Bradford och Lippitt (1945) ér laissez-faire-ledarskap en beskrivning av ledare som
undviker att influera sina medarbetare och skyr sina plikter som arbetsledare. Laissez-faire r
franvaron av effektivt ledarskap (Yulk, 2010). Laissez-faire anvinds for att beskriva ledarskap
som undviker beslutstagande, bortser fran problem, inte foljer upp och végrar att ingripa (Gill,
2006). Ledare som visar pé laissez-faire-ledarskap vill inte besluta och undviker att ta
ledarskapsansvar. Laissez-faire-ledare har en passiv roll i gruppsammanhang och har inget
intresse av att interagera med gruppmedlemmar (Sadler, 2003). Dessa ledare undviker att ge
direktiv, att ta beslut och involverar sig inte i f6ljarens utveckling. Laissez-faire-ledare
ignorerar problem och foljare (Yulk, 2010) och de bidrar inte till f6ljarens utveckling
(Northouse, 2007). Feedback, beloningar och ledarens involvering existerar inte alls i den hér
typen av ledarskap. Enligt Judge och Piccolo (2004) &r det omdebatterat huruvida laissez-
faire-ledarskap kan samexistera med transaktionellt ledarskap med passiv management-by-
exception. I denna uppsats anses laissez-faire inte vara forenligt med nagon av de andra
teorierna och blir pé sa sitt ndgot som endast kan existera nér ingen av de andra faktorerna

observerats.
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METOD

1 det hdr kapitlet beskrivs den metod som anvints for den hdr uppsatsen. Uppsatsen baseras
pd en kvalitativ studie som genomfors pd ett abduktivt sdtt. Uppsatsarbetet har bestdtt av en
litteraturstudie pd ledarskap samt en empiriinsamling genom intervjuer som senare

analyserats utifran vald teori.

Intresset for ledarskap ligger néra forfattarnas huvuddmne inom det foretagsekonomiska
omradet di uppsatsen skrivs som avslutande del av en kandidatkurs i management. Dirav dr
samtliga respondenter som blivit intervjuade for uppsatsen ledare av egna arbetslag i olika
delar av Volvo Group. Respondenterna valdes utifrén att de var ledare av arbetslag som
innehaller bdde anstdllda medarbetare och inhyrda konsulter da detta krévdes for att svara
uppsatsens fragestéllning. Vid val av respondenter valdes endast arbetslagens ndrmaste chefer
for att pd sé siatt komma nérmast de faktorer som diskuteras i teorin. Chefer ldngre upp i
hierarkin valdes bort d4 det direkta ledarskapet &r lampligast for att utvirdera utifrdn den teori

som uppsatsen behandlar.

ABDUKTIV STUDIE

Abduktion &r enligt Patel & Davidson (2011) ett sétt att beskriva forhallandet mellan empiri
och teori 1 vetenskaplig forskning och kan ségas vara en blandning av induktion och
deduktion. Induktion innebér att teorin tillpassas det empiriska resultatet medan deduktion att
den empiriska insamlingen anpassas efter en viss teori. Vid en abduktiv studie skapar
inledande empiri en hypotetisk teori pé ett induktivt satt som sedan appliceras pd en deduktiv

vidare empiriinsamling (Patel & Davidson, 2011).

I forskningens inledande fas fanns intresse for hur bemanningsbranschen och anvéndandet av
konsulter paverkar olika omraden 1 organisationer. Tdmligen omgaende uppenbarade sig en
méngd omraden med potentiellt intressanta &mnen for vidare forskning. En inledande intervju
styrde forskningen pé ett induktivt sdtt mot ledarskap som ramverk for uppsatsen vilket under
litteraturstudien visade sig vara ett omrade med god teoretisk bas. Ledarskapsteori anvéindes
senare pa ett mer deduktivt sitt for att utfora djupgéende intervjuer som ligger till grund for

uppsatsens empiriska insamling.
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Fordelen med en abduktiv forskningsmetod dr enligt Patel och Davidson (2011) att
forskningen blir mindre l&st dn vid strdngt induktiv eller deduktiv forskningsmetod, nigot
som forfattarna till denna uppsats ansag lampligt for forskningen i denna uppsats. Dock
foreligger viss risk i att arbeta abduktivt enligt Patel och Davidson (2011). Tidigare forskning
eller ingdende vérderingar kan paverka forskarens forutséttningar att till exempel objektivt
vélja studieobjekt eller pdverka forskaren till att dana vissa hypoteser utifrén tidigare
erfarenheter. P4 samma sétt kan dessa hypoteser bekréftas i den deduktiva fasen av
abduktionen (Patel & Davidson, 2011). Pa grund av detta har uppsatsen beaktat vikten av
vidsynthet i planering, utférande och analys av intervjuer. Exempel pa hur vidsynthet
tillimpats diskuteras nedan, bland annat i forhéllande till det reflexiva angreppsséttet som

beskrivits av Alvesson (2003).

KVALITATIV STUDIE

Att forska kvalitativt innebar att fokusera pd mjuka data sdsom kvalitativa intervjuer och
tolkande intervjuer (Patel & Davidson, 2011). Enligt Bryman och Bell (2011) innebér
kvalitativ forskning att studien antar ett tolkande synsétt dér insamlat material analyseras
djupgdende. Kvalitativ forskning &mnar sig bést for forskningsfragor som ifrdgasitter
ménniskors upplevelser enligt Patel och Davidson (2011). Kvalitativ forskning ar vidare mest
lamplig for enbart verbala analyser. Denna beskrivning anser forfattarna till denna uppsats
passar in pa uppsatsen vilket lett till att det kvalitativa angreppsséttet antagits. Enligt Bryman
och Bell (2011) ar konstruktionism den ontologiska inriktning som en kvalitativ studie maste
ta. Konstruktionismen sdger att forskare stindigt formar uppfattningar kring sociala entiteter.
Pa sa sitt blir studien inte en fullstindigt objektiv beskrivning av verkligheten utan snarare en

beskrivning av forskarens bild av verkligheten (Bryman & Bell, 2011).

Den kvalitativa metoden ldmnar enligt Bryman och Bell (2011) stort utrymme for forskaren
att forma studien efter egna forestéllningar. Detta kan i minga fall leda till att forskningen inte
ar replikerbar i1 andra kontexter, ndgot som kan ténkas stimma dven for denna uppsats. Det
kan dven leda till att generalisering inte 4r mdjlig eftersom materialet &r format efter
forskarnas forestillningar och studiens kontext. Dessutom finns det kritik mot bristen pé
transparens till foljd av att tillvigagéngssittet aldrig kan beskrivas fullstdndigt (Bryman &
Bell, 2011).
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LITTERATUR

I forstadiet till uppsatsen diskuterades ledning av anstéllda i termer av formellt och informellt
ledarskap. I formellt ledarskap innefattade forfattarna begrepp som var av transaktionell art
sasom anstéllningsavtal, ersittning som 16n eller bonusar, utvecklingsprogram och dylikt. I
det informella ledarskapet innefattade forfattarna begrepp som var av transformativ art saisom
empowerment, coaching, involvering och dyl. I litteraturstudien sdktes darfor teori som
beskriver ledarskap utifran dessa premisser. Burns teorier innefattade de begrepp som

eftersoktes och blev pa sa sitt en lamplig grund for uppsatsens teoretiska bas.

Vid litteratursokning anvindes flertalet olika sokhjdlpmedel for att finna relevant och aktuell
litteratur pd amnet. Sokningarna utférdes med hjélp av sokord sdsom: tjanstemannakonsult,
bemanningsforetag, bemanningsbransch, ledarskap, transformativt ledarskap, transaktionellt
ledarskap och laissez-faire-ledarskap. De engelska dversittningarna anvindes framst dé
svensk litteratur av kvalitet pd amnet var ndgot begrénsad. Grundkallorna till teorin sparades

for att utgora grunden for teorin som sedan vidareutvecklades med hjélp av nyare forskning.

INTERVJUURVAL

Personerna som eftersoktes till uppsatsens intervjuer dnskades vara ledare med ansvar for
bade anstéllda tjanstemén och tjinstemannakonsulter inhyrda for 16pande arbete jimsides
anstéllda. Vidare dnskades respondenterna ha ansvar f6r en grupp pa minst 10 personer dir ett
flertal arbetare fanns av bdgge olika anstéillningsformerna. Eftersom uppsatsen ska undersoka
chefer i en viss organisation med specifika ansvarsomraden anses gruppen vara relativt
homogen vilket ligger till fordel for att skapa en korrekt bild med hjélp av ett relativt litet
urval enligt Bryman och Bell (2011). Urvalsstorleken begriansades till fem intervjuobjekt da
tid var en begrénsande faktor och vikt lades pa att géra djupgdende analyser av det empiriska

materialet snarare dn grundare analyser over storre urval.

Urval gjordes med hjilp av befintliga kontakter som arbetar i organisationen som dnskades
undersokas. Dessa gav kontakter till chefer for olika avdelningar i foretagets
tjdnstemannaorganisation. P4 sd sétt blev urvalsmetodiken vad Bryman och Bell (2011)
bendmner ett bekvimlighetsurval. Da vara kontakters kéllor var begrénsade till en viss del av

den stora tillverkningsindustri som uppsatsen undersoker frigades dérfor samtliga kéllor om
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andra lampliga kontakter for uppsatsen i andra avdelningar. Detta leder till att
urvalsmetodiken till viss del ocksé innefattade forlingningen av bekvamlighetsurvalet som
Bryman och Bell (2011) kallar sndbollsurval. Da ingen relation férutom den som uppstétt vid
bokning av intervjuer foreldg ser forfattarna inte bekvamlighetsurvalet som en faktor som

paverkar uppsatsens subjektivitet i storre mening.

INTERVJUER

Enligt Bryman och Bell (2011) innehaller en semistrukturerad intervju ett fraigeschema dir
huvuddragen for intervjun skissats upp. Dock varierar ordningen pé frdgorna beroende av
svarens innehdll och mojlighet finns for att stdlla varierade foljdfragor. Fragorna stills pé ett
informellt sétt och 1dmnar utrymme for 6ppna svar samt egna tolkningar (Bryman & Bell,
2011). Detta speglar hur uppsatsens intervjuer genomfordes. En intervjuguide utformades dér
huvuddragen av innehallet i intervjun skissades upp med mojliga foljdfragor for vidare

diskussion.

Storre delen av publicerad empirisk forskning pa Burns och Bass ledarskapsstilar dr baserad
pa Multifactor Leadership Questionnaire (vidare kallat MLQ) som Bass tillsammans med
kollegor utvecklade 1990 (Bass & Stogdill, 1990; Bass & Avolio, 1990b; Seltzer & Bass,
1990). MLQ ir ett hjdlpmedel som méter graden av transaktionella transformativa och laissez-
faire ledarskapsegenskaper som aterfinns hos ledare. MLQ 4r en enkit som dr
upphovsrittsskyddad och dérfor inte kan visas i sin helhet hir. Enkédten bestar av 45 fragor
med svarsalternativ noll till fyra. Varje fraga méter de olika komponenterna som innefattas i
de tre ledarskapsstilarna. De 4tta faktorer som utvirderas i MLQ dr enligt Bass och Avolio
(2004): betingade beloningar, aktiv och passiv management-by-exception, idealisk inverkan,
inspirerande motivation, intellektuell stimuli, individuell hdnsyn och laissez-faire. MLQ méter
ocksa utfall av ledares extraordinira insatser sett till deras forméga att inspirera medarbetare
till att prestera béttre, ledaren och organisationens effektivitet samt hur ndjda foljarna &r med
ledaren och dess ledarskapsstil (Bass & Avolio, 2004). Intervjuguiden baserades pa Bass och
Avolios (2004) MLQ. I MLQ undersdks atta huvudbegrepp med fyra fragor per begrepp.
Dessa atta begrepp och dess frdgor omarbetades i denna uppsats till en eller tva dppna fragor
per begrepp dér eventuell diskrepans mellan de olika anstillningsformerna sikerstélldes

genom foljdfragor pa respektive omréde.
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Intervjuerna genomfordes i Volvo Groups lokaler i Goteborg vid fem olika tillfallen. Fyra av
intervjuerna utfordes i slutna motesrum bokade av respondenten. Innan intervjuerna startade
fragades respondenterna om inspelning tilldts for transkribering. Intervjuerna transkriberades
direkt efter varje intervjutillfille. Bryman och Bell (2011) menar att respondenter i vissa fall
kan dra sig for att ge uttémmande svar av ridsla for att asikter ska offentliggéras. Vidare
understryker Bryman och Bell (2011) respondentens ritt till anonymitet och forskarens
skyldighet att behandla insamlat material konfidentiellt. Darfor anonymiserades alla
respondenter i uppsatsen. Anonymiseringen skedde pa forfattarnas initiativ och
kommunicerades till respondenter vid forsta kontakt rorande forfragan om medverkande. Det
empiriska resultatet kodades sa att varje respondent samt dess arbetslag blev tilldelade en
fargkod som fordelades slumpmaéssigt. Detta utfordes for att kunna visa pa eventuella

samband mellan respondenternas och arbetslagens olika kontexter i det empiriska materialet.

EMPIRI OCH ANALYS

Intervjuerna transkriberades direkt efter varje intervjutillfille. Transkribering utfordes sé att
respondenternas talsprakliga svar omformulerades till ndrmaste skriftsprakliga tolkning for att
pa sé sitt skapa ett mer lds- och tolkningsbart empiriskt underlag. Senare diskuterades och
sammanfattades skillnader mellan de olika anstdllningsformerna for att ytterligare underlétta
tolkning. Dérefter sammanstélldes resultatet fran samtliga intervjuer for att bilda det
empiriska kapitlet av denna uppsats som senare kom att ligga till grund for vidare analys av
materialet. Det empiriska materialet har i uppsatsen delats upp i samma kategorier som det
teoretiska materialet for att pd sé sétt skdnka lasare mer dversikt over de olika begreppen.
Analysen utfors genom att lyfta in den empiri och teori som visat sig relevant for uppsatsens
syfte. Detta har legat till grund for forfattarnas vidare resonemang. Analysen har inledningsvis
ocksa delats upp i samma kategorier som teorin och empirin for att ytterligare understodja den

struktur som tros underlétta forstaelse och dversiktlighet.

METODREFLEKTION

Anledningen till att uppsatsen antagit ett kvalitativt angreppsatt forklaras med att uppsatsens
syfte dr att finga en Gvergripande uppfattning om ledares bild av skillnader i &mnet, snarare
an att ge svar pa specifika fragor kring skillnaderna. Vidare anser forfattarna till denna
uppsats att en kvalitativ forskningsmetod enklare ger en mer nyanserad bild av

respondenternas egentliga kénsla for arbetssituationen dn vad en kvantitativ komparativ studie
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hade gett da respondenter enklare kan dolja skillnader i anstéllningsformerna i mer lésta
fragor. Alla respondenter har i uppsatsen anonymiserats for att 1igga grund for sa stor
mdjlighet till drliga och 6ppna svar som mojligt samt for att en identifiering inte skulle bidra

till uppsatsens syfte.

Svérigheten i en kvalitativ studie pd dmnet anser forfattarna ligger i omarbetningen av MLQ
som i grunden dr ett kvantitativt verktyg. Dock ger den komparativa delen av uppsatsen en
infallsvinkel som MLQ inte erbjuder. Genom att forma kvalitativa intervjufrdgor av MLQ:s
kvantitiativa formuldrfragor amnar forskarna klargora skillnader mellan olika
anstillningsformer mer utforligt. Omarbetningen av MLQ utfordes d& podngen med uppsatsen
inte dr att undersoka respondenternas generella ledarskap utan istdllet undersdka och

analysera eventuella diskrepanser i ledarskap gentemot foljare med olika anstéllningsformer.

Alvesson (2003) menar att insamling av kunskap genom kvalitativa intervjuer kan ge upphov
till problem med objektivitet. Empiriskt material kan enligt Alvesson paverkas av till exempel
egna asikter, erfarenheter och ideologier fran savél intervjuare som intervjuobjekt. Vidare
menar Alvesson att det dr viktigt att anta ett reflexivt angreppssatt infor, under och efter
genomforandet av kvalitativ empiriinsamling genom intervju. Med reflexivt angreppssétt
syftar Alvesson (2003) till att I6pande, medvetet se pa insamlat material fran s& ménga
synvinklar som mojligt utan att fastna i ett specifikt perspektiv. Alvesson (2003)
sammanfattar i sin artikel begreppet reflexivitet i atta metaforer som potentiellt kan paverka

den kvalitativa empiriinsamlingen.

Efter varje intervju diskuterades eventuella paverkansfaktorer utifrén de atta metaforerna
Alvesson (2003) beskrivit i sin artikel. Att ledarskapsdiskurser paverkar intervjuobjekten ér
hogst sannolikt dd cheferna i den undersdka organisationen enligt var uppfattning var vél
uppdaterade inom omradet tack vare 10pande utbildning frén organisationens sida. Detta sokte
forfattarna avhjélpa genom att inte erkénna givna begrepp och undvika medhallande i positiva
ordalag. Att samtliga intervjuer utfordes i bokade motesrum nérliggande den egna
avdelningen och i den egna organisationens lokaler kan ha gjort intervjuobjekten mer
bekvéma i den annars ndgot spénda intervjusituationen. Forfattarna sokte avhjilpa detta
genom att agera lika bekvimt och med samma sjélvfortroende som respondenten. Att

intervjuarna kom i par medan respondenterna var ensamma kan dven ha paverkat rent
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psykologiskt. Forfattarna sokte avhjdlpa detta genom att en person agerade huvudintervjuare

medan den andra observerade och stéllde foljdfragor dér det naturligt passade.

Forfattarnas subjektivitet som managementstudenter kan pdverkas av gillande diskurser kring
ledarskap och management. Darfor angreps material ur upprepade perspektiv med hédnsyn till
savil forfattarnas forutfattade meningar som respondenternas subjektivitet och omgivningens

paverkan.
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EMPIRI

I detta avsnitt presenteras den empiri som insamlats for att senare ligga till grund for

diskussionen som fors i uppsatsens analys.

Volvo Lastvagnar AB ér en del av koncernen Volvo Group vars moderbolag &r AB Volvo.
Volvo Lastvagnar producerar bussar, lastbilar, anliggningsmaskiner samt marina och
industriella drivsystem. Volvo Group har ca 100 000 anstéllda och dr verksamma i 18 ldnder
med huvudkontor i Géteborg (Volvo Group Global, 2016). Enligt Business Region Goteborg
AB (2015) var Volvo Lastvagnar kommunens nésta storsta arbetsgivare ar 2014 med 3925
anstéllda. Volvo Lastvagnar ér en central aktor 1 Goteborgs néringsliv och hédnvisas ofta till i
utbildningen pd Goteborgs Universitet, ndgot som leder till att intresset for forskning pa

organisationen och dess forehavanden ér stort.

Som tidigare nimnt hade forfattarna till denna uppsats personliga kontakter i organisationen
vilket gjorde Volvo Group till ett lampligt studieobjekt. Respondenterna ar ledare for varsitt
arbetslag som innehaller mellan nio och 24 medarbetare. Arbetslagen innehéller mellan 19
och 58 procent konsulter och resterande del ir fast anstdllda. Samtliga medarbetare i alla

arbetslag dr anstillda som tjdnstemén och en stor andel av dem ar utbildade ingenjorer.

BELONINGSSYSTEM

Rd&d, Gul, Bla, Gron och Lila ledare forklarar att arbetslagens prestation utvérderas utifran
flera parametrar som &r baserade pa deras arbetsuppgifter. Flera av respondenterna forklarar
vidare att dessa ér utformade efter de Key Performance Indicators (KPI) som oversta
ledningen vill styra arbetet med. KPI:erna bryts sedan ned och fordelas pa de berérda
avdelningarna. Utvérderingen av arbetslagens prestation sker fradmst pa gruppniva och delas
inte upp pd individer. I gruppbeddmningar gor ingen respondent skillnad mellan konsulter och

anstéllda.

For utvirdering av individers prestationer anvéinder samtliga respondenter ett personligt
utvecklingsverktyg. Detta utvecklingsverktyg har introducerats av hogre ledning inom
organisationen och &r inte verktyg som tagits fram specifikt for ett visst arbetslag. Verktygen

anpassas dock efter de olika arbetslagens uppgifter och kan innefatta olika faktorer beroende
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pa arbetets natur. Skillnaden mellan konsulter och anstillda dr tydlig i forhallande till det
individuella utvecklingsverktyget d& konsulter inte innefattas i detta. Lila ledare har utvecklat
en rad egna utvirderingsdokument for att komplettera de som Gversta ledning introducerat.
Dessa dokument har utformats for medarbetare med vissa specifika uppgifter. Dessa
dokument har inte konsulter utvédrderats genom. Gul och Gron ledare forklarar att det
individuella utvecklingsverktyget innefattar utvecklingssamtal som ska dokumenteras pé ett
visst sétt 1 verktyget. Alltsé skiljer 4ven konsulters utvecklingssamtal sig mot de anstélldas
eftersom formell praxis saknas for konsulternas del. Lila ledare har inte utvecklingssamtal
med konsulterna i arbetslaget. Uppf6ljningsmédten har Lila ledare varje vecka dér arbetsstatus
diskuteras. Dessa utfors bade i grupp och pd tu man hand beroende pa uppdragets natur. Lila

ledare beskriver forhallningsséttet i foljande citat.

“Med de anstillda sitter jag minst en gang i mdnaden och diskuterar mjuka virden. Ddr
diskuterar vi utveckling i rollen, hur det gdr i arbetet mm. Ddr forséker jag ge feedback. Jag

har inte den typen av personliga samtal med konsulterna.”

Gron ledare ger foljande beskrivning om skillnaden mellan konsulter och anstilldas
utvecklingssamtal i forhallande till att konsulterna inte ingar i det formaliserade

utvecklingsverktyget.

“Jag skulle sdiga att det paverkar dem i relativt liten omfattning. Jag har iallafall
kontinuerliga samtal med mina konsulter ddr vi pratar om samma saker men inte formaliserat

pd samma sdtt. Sd det dr vdl formaliteten som avviker.”

Som beloning forklarar Rod, Gul och Gron ledare att det individuella utvecklingsverktyget
ligger till grund for 16neséttning och andra materiella beloningar. Andra faktorer som
paverkar lonesdttningen &r ledarens individuella beddmning och vilken 16neniva den anstéllda
tidigare legat pd. Lila ledare ldgger liten vikt vid det personliga utvecklingsverktyget. For Lila
ledare viger dennes egen beddmning av de anstilldas prestation tyngre. Nedan citat fran Lila

ledare behandlar detta.

“Man ska nog inte ldgga for stor vikt vid det personliga utvecklingsverktyget. Man sdtter den
i borjan av aret och utvirderar i slutet av dret och ddaremellan har vdrlden fordndrats tre

ganger.”
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Respondenterna forklarar att konsulters l6ner bestims mellan konsulter och konsultchefer pa
konsultforetagen. En tydlig skillnad mellan konsulter och anstéllda ar att de anstéllda kan
folja sin utveckling, och dirigenom de 16negrundande faktorerna, medan konsulter inte har
samma insikt hos uppdragsgivaren. Gron ledare forklarar att konsulter drivs av att fa behalla
sin tjinst istdllet for av potentiell 16nedkning som de anstéllda drivs av. Darfér menar Gron
ledare att de olika anstdllningsformerna har néstintill likviardiga motiverande faktorer for god
prestation. Detta till trots att motivationsfaktorerna skiljer sig at i sin art. Lila ledare menar att
16nesittningen dr relativt hrt reglerad oavsett vad ledaren tycker och vill. Det kan réra sig om

ndgon enstaka procent vilket Lila ledare tror ar for lite for att verka motiverande.

Ansvarsfordelning forklarar Rod och Bla ledare ar ett verktyg som ocksé fungerar som en
beloning. Medarbetare som gor bra ifran sig far mer spdnnande uppgifter och ett storre ansvar.
Onskan om mer ansvar diskuteras bland annat i de personliga samtalen. Gron ledare
instimmer men forklarar vidare att intresset kan skilja sig mellan olika individer. Vissa
uppskattar mer ansvar medan vissa vill fordjupa sig i sin specialistroll enligt Gron ledare. Med
storre ansvar foljer enligt Bla sdvil prestige i arbetsrollen som personlig utveckling i
arbetssituationen. Bl ledare menar att ett val utfort hogprofilprojekt ger erkinnande genom
hela organisationen. Ansvarsfordelning sker enligt Rod och Bla ledare utan ndgon diskrepans
mellan konsulter och anstillda. Dessa respondenter menar att konsulter och anstéllda har
samma forutsittningar till att fi alla olika typer av uppgifter. Gron ledare &r & andra sidan mer
forsiktig i fordelningen av storre ansvar till konsulter. Anledningen till detta &r enligt Gron
ledare att risken for att konsulter forsvinner med kort varsel dr storre. Lila ledare fordelar i
storsta min hogprofilprojekt pé anstéllda framfor konsulter av samma anledning. Om en
konsult dock har en specifik kompetens som dr lamplig for uppdraget tilldelas uppdraget till

denna enligt Lila ledare.

Gul ledare menar att berdom fungerar som en beloning for goda prestationer och vid utdelning
av berdm gors ingen skillnad pa konsulter och anstéllda. Samtliga ledare talar om att berdm i
form av feedback anvinds som ett beloningssystem. For positiva prestationer utdelas berém,

ndgot som utfors med samma forutsittningar for bdde konsulter och anstéllda medarbetare.

Rod, Lila och Gron ledare talar om det faktum att konsulter kan belénas genom att bli

anstéllda direkt av organisationen vilket kan fungera som en beloning som é&r exklusiv for
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konsulterna dé de anstéllda naturligt nog inte kan anstéllas igen. Lag Rdds uppgifter innefattar
kontakt med sévil manga delar av organisationen som leverantorer vilket ger bra
forutséttningar for nitverkande. Dirigenom fungerar tjédnsten som en sprangbrdda vidare 1
arbetslivet. Nagot som framst berdr de anstdllda d& dessa rekryteras i hogre grad @n konsulter
enligt Rod ledare. Gron och Lila ledare forklarar dock att huruvida konsulter kan bli anstéllda
1 organisationen beror pa vissa forutséttningar. Dels kan styrning ovanifran begéra specifik
rekrytering som inte innefattar konsulter sdsom internrekrytering. Dels kan
personalavdelningen kréva att anstéllning endast far ske av personer med viss
utbildningsbakgrund. Gron ledare understryker dock att rekrytering av konsulter sker relativt
ofta och bdde Gron och Lila ledare ser detta som en ytterst lamplig rekryteringsmetod d& man
har god kdnnedom om personens leveranskapacitet. Bl4 ledare menar att det dr ovanligt for
konsulter i arbetslaget som denne leder att bli anstdllda i organisationen. Detta eftersom det
dels finns avtal med konsultbolagen som forsvarar anstdllning och dels pé grund av att 16nen

inte &r lika lockande som den konsultbolagen erbjuder.

Utbildningar fungerar ocksd som beloningar enligt Gul och Gron ledare. I normalfallet for
kortsiktiga utbildningar har konsulter och anstéllda i lag Gul och Gron samma forutsattningar.
Om konsulter foreslas for mer langsiktiga utbildningar har Gul ledare i vissa fall stott pd
patrull. Fragan om vem som ska bekosta utbildningen, uppdragsgivare eller konsultforetag, ar
sdllan klarlagd och blir dérfor i dessa fall ett problem. Gron ledare menar att konsultfirmorna
star for externa utbildningar och vilket leder till att konsulter ofta utelamnas fran mer
langsiktiga utbildningar som de anstillda fér ta del av. Lila ledare instimmer i att konsulter
inte har samma mgjlighet till att fa utbildningar i yrkesrollen. Konsulter férvintas ha den
utbildning som krivs for rollen. Dérfor kinner Lila ledare att de inte ska behova utbildas i

samma utstrackning.

Nér det handlar om sdmre resultat forklarar Rod, Gul, Bla och Gron ledare att forsta steget
alltid &r kommunikation med information om vad som forvintas av arbetaren. I sista steget
syns dock en stor skillnad mellan konsulter och anstdllda d& konsulters anstdllning kan
avslutas relativt omgdende medan denna process dr lang och kranglig for anstdllda. Nedan
citat frn Gul ledare illustrerar synen pa eventuella uppsédgningar gentemot konsulter och

anstéllda.
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“Det dr olika anstdllningsformer och skulle man inte hitta en losning sd fdar man byta ut

konsulten och det kan man ju inte géra med en anstdlld.”

Lila ledare forklarar att det finns hjélpmedel for hur en anstélld som inte presterar bra ska
hanteras. Géllande konsulter dr Lila ledare rak med konsekvenserna vid daliga prestationer.

Detta illustreras i nedan citat.

“I det personliga utvecklingsverktyget finns det vissa hjdlpmedel for hur man ska hantera en
ldgpresterande anstdlld. En konsult som inte klarar av att leverera det han dr kopt for att
gora skickar vi ju ut om det inte dr ndgot vi kan avhjdlpa direkt. Oftast byter man bara ut

2

dem.

OVERVAKNING AV AVVIKELSER

Ro6d, Gul, Bla och Gron ledare delar synen pd 6vervakning. Ingen av dem letar aktivt efter
avvikelser i arbetslagets prestation. Dock &r arbetet i Rod ledares grupp av sddan art att
avvikelser naturligt uppmirksammas 16pande. Nér avvikelser uppstar diskuterar R6d och Gul
ledare dem framst med teamledare men ibland dven i generella uppfoljningsméten med de
anstéllda som uppgiften beror. Bl ledare har inga teamledare utan for diskussioner
individuellt med samtliga medarbetare som arbetar i de olika projekten. Lila ledare forsoker

hélla sig uppdaterad pa status pa olika projekt med foljande motivering.

“Jag stammer av veckovis ddr jag identifierar vilka gap som finns. Jag kan inte sitta och

vdnta pd att saker ska komma till min kdnnedom.”

Gron ledare har gjort ett medvetet val om att inte jobba med detaljstyrning. Gron ledare tror
att det enda végen till att ménniskor ska ta ansvar dr genom att ge dem utrymme till att ta
ansvar. Ingen av respondenterna sager sig gora skillnad mellan konsulter och anstéllda i
uppfoljningsarbetet. Samtliga respondenter séger sig agera och styra om nér problem kommer
till deras kdnnedom. Nedan citat frdn Gul ledare visar pa den generella instillning som

respondenterna har till dvervakning av de olika anstéllningsformerna.

“l uppfoljning av arbetet gor jag ingen skillnad mellan konsulter och anstdllda. Allas insats
dr lika viktig och ddrfor bli uppfoljningen lika viktig. ”
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MORAL

I empirin hittas inget som tyder pd att Rod ledare anvinder sig av idealisk inverkan i sin roll.
Gul, Lila och Bla ledare forklarar att det som ledare &r viktigt att foregd med gott exempel
genom att uppvisa en positiv attityd och ett gott mod infor arbetsuppgifter. Detta ér
egenskaper respondenterna vill se speglas i arbetslaget. Gul foregir med gott exempel pa
olika sitt infor olika uppgifter. Detta kan ske sdvil individuellt som i grupp beroende pé
situationens natur. Bla forklarar vidare att det dr viktigt att tillata ett Oppet arbetsklimat dér
alla har rétt att uttrycka asikter om till exempel arbetssituationen. Nedan citat frdn Lila ledare

beskriver hur denne ser pd vikten av att foregd med gott exempel.

“Det dr viktigt att jag inte gdr och lipar over projekt med tuff deadline. Ibland kan jag komma
pd mig sjdlv, men da gdller det att spotta upp sig. Sda som jag beter mig, sa kan vi inte bete

)

oss. Jag forsoker gora det men om jag lyckas, det vet jag inte.’

Respondenterna gor ingen skillnad mellan hur konsulter och anstillda leds genom god moral.
Bl ledare beréttar dven att arbetslaget ibland utfor sociala aktiviteter utanfor arbetet for att
bygga teamkénsla. I dessa aktiviteter inkluderas samtliga medarbetare oavsett
anstéllningsform. God lagsammanhéllning poédngterar alla respondenter forutom Lila ledare
vara viktigt for gruppens prestationer och vilméende. Gron ledare siger sig inte dndra sitt
moraliska beteende pa grund av sitt chefskap men poéngterar vikten av att behandla

ménniskor med respekt samt tycker att chefer dir har ett stort ansvar.

INSPIRATION

Lila, R6d och Gul ledare arbetar med att halla arbetslaget informerade om méluppfyllelse och
anstranger sig for att kvantifiera mal och tydliggora strategier. Respondenterna anstranger sig
for att motivera varfor arbetsuppgifter dr viktiga att utfora samt vilka forbéttringar varje steg
leder till, badde pa kort sikt och i ett langre perspektiv. Gul ledare understryker vikten 1 att
anstéllda tillats att genomfora idéer som planerat. Om resultatet inte blir tillfredsstdllande kan
de i efterhand korrigera problemen. Lila ledare understryker vikten i att vara drlig och méta de
anstéllda pa ritt nivd. Nedan citat ger exempel pé hur Lila ledare resonerar kring kvantifiering

av uppgifter med trovérdig styrning av medarbetarna.
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“Man maste ju vara realistisk och forklara ldget. Det hdr dr ju smarta mdnniskor, det dr inga

dumskallar och de forstar ju ldget lika bra som jag.

Gron ledare arbetar med att 14ta varje medarbetare ta eget ansvar for sitt omrade och menar att
det i sig skapar motivation. I ovan fall gors ingen skillnad mellan hur konsulter och anstéllda
leds. Bla ledare uppfattar konsulter som mindre motiverade till att arbeta med organisationens
langsiktiga strategier. Anledningen till detta tror Bla ledare kan vara att konsulterna inte
kénner samma tillhorighet till foretaget eller att man inte vill stilla jobbiga fragor till
uppdragsgivaren. Pa foljdfrdga om det kan handla om konsulternas lojalitet svarade Bla ledare

med nedan citat.

“Man kanske inte vill vara jobbig mot kunden, om man kan kalla det att vara jobbig. Jag
tycker inte det dr jobbigt men jag fdr mer sddana frdagor om mission och vision och vartdt vi

gar fran mina fastanstdllda dn fran mina konsulter.”

INTELLEKTUELLA UTMANINGAR

Uppgifterna fordelar R6d Gul, Bl4, Lila och Gron ledare till anstéllda efter vilken kunskap,
utbildning samt prestationsforméga de besitter. Bl ledare viger speciellt in personliga
egenskaper sasom vilken pondus personen kan presentera projekt med samt vilken
stresstalighet personen besitter. Exempelvis sprider en projektledare med 14g stresstalighet
vidare sin stress till de som arbetar i projektet. Darfor dr vissa personer mer lampliga for vissa
uppgifter enligt Bla ledare. Bla ledare lagger dock ingen vikt vid personernas
anstéllningsform vid férdelning av uppgifter. Lila ledare fordelar helst uppdrag som ar mer

intellektuellt stimulerande till anstillda framfor konsulter.

“Ibland kan det vara sd att det kommer in nagot unikt uppdrag. Det kan innebdra lite resor
och arbete i en annan kultur. Det dr ju en utmaning som ger en tredje dimension pd det hela.

Dd forsoker jag ta ndgon av de anstdllda eftersom de dr en mer langsiktig resurs.”

Vissa i lag Rdd dr internt rekryterade och upplérda av organisationen. Nigra av de internt
rekryterade saknar darfor akademisk utbildning lamplig for vissa uppgifter. Akademisk
utbildning podngterades som den viktigaste egenskapen for att kunna utfora vissa av

arbetslagets uppgifter. Skillnad i anstidllningsformer mellan konsulter och anstéllda &r inte en
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faktor som paverkar dessa beslut. I nedan citat forklarar R6d ledare hur anstillda stimuleras

intellektuellt efter olika formégor.

“I komplexare uppgifter behéver man kunna luta sig tillbaka pa en utbildning. Sddana

’

uppgifter tycker jag inte att en anstdlld som inte har en akademisk utbildning kan utfora.’

Lila ledare har rekryterat vissa anstéllda internt men poédngterar att denna typ av anstéllda har
en langre startstricka dn ndgon med formell utbildning. Darfor ser Lila ledare rekrytering av
konsulter som mer fordelaktigt, &n internrekrytering frdn den 6vriga organisationen, i vissa
lagen. I lag Gul finns det tva olika grupper med olika avancerade uppgifter. En grupp har mer
avancerade uppgifter. Genom att flytta individer till den mer avancerade gruppen kan dessa
stimuleras intellektuellt. Konsulter och anstillda har samma fOrutséttningar {or att f utfora de
olika uppgifterna. Gron ledare forklarar att vissa typer av uppgifter sdsom forandringsarbete
kan vara mindre lampliga for en konsult att arbeta med. Detta av den anledning att konsulters

anstillningsform inte ses som lik bordigt langsiktig.

INDIVIDANPASSNING

Rdoda arbetslagets uppgifter beskrivs som nagot monotona. Bla ledare beskriver & andra sidan
alla arbetslagets uppgifter som intellektuellt stimulerande. Bagge respondenterna forsoker
dock matcha ménniskor med olika egenskaper och intressen med uppgifter som passar dessa.
Om en person ir analytiskt lagd kan den exempelvis fa en uppgift som ér av denna art. Infor
detta gor Rod och Bla ledare inte ndgon skillnad mellan anstéllda och konsulter. Gron och
Lila ledare forsoker ge arbetslagets medlemmar mer utmanande uppgifter vid efterfragan fran
individen. Vissa uppgifter fordelas ej till konsulter pd grund av tidigare ndmnd faktor. Gron
ledare forklarar vidare att kommunikation ockséd anpassas efter individens behov. Som
exempel anvénds hjélpmedel for att tydliggora processer for mer problemorienterade
ménniskor. Ndgot som Gron ledare mirkt ger bra resultat. Ingen av respondenterna férutom
Lila ledare gor ndgon skillnad mellan hur konsulter och anstillda leds individuellt. Lila ledare
forsoker leda konsulter individuellt men menar att det sker i mindre utstrickning én med
anstillda. Gul ledare forsoker para ihop individer med olika egenskaper och behov i projekt.

Detta ténk synliggors i nedan citat.
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“Parar man ihop en som dr en analytiker och en som dr en “doer” sda brukar man fd bra
resultat. Det ger bade fart framat och bra tink bakom. Vi har ganska mdnga olika individer

men om man kombinerar de tva sa brukar man fa bra resultat.”

Coaching ér ett gemensamt verktyg for Rod och Gul ledare pd daglig basis. Respondenterna
forklarar att coaching &r olika beroende pé individen, kontexten och medarbetarnas behov.
Gron ledare coachar inte individer efter bestimda regler men har anammat coachingens
angreppssitt till problemldsning genom att bolla fragor med individer istdllet for att
presentera fardiga 16sningar. Bla ledare utdvar coaching gentemot anstédllda beroende pé de
anstélldas erfarenhet i tjéinsten. Vissa i arbetslaget med mer erfarenhet kraver dock ocksa
mycket tid. Coaching kan borja med nagot sa enkelt som att frdga hur allting gar och dérifran
diskutera eventuella problem forklarar Rod ledare. Lila ledare anpassar sin coaching till
individer dér vissa individer krédver mer bekriftelse dn andra som kraver valdigt lite. Lila
ledare coachar konsulter i mindre utstrickning &n anstillda. Alla 6vriga gor inte ndgon

skillnad i coachingen mellan konsulter och anstillda.
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ANALYS

I detta avsnitt diskuteras empirin i forhallande till teorin for att leda uppsatsen till eventuella

slutsatser som senare presenteras i ndsta avsnitt.

BELONINGSSYSTEM

Som beskrivits ovan menar Bass (1998) att ledare som tillimpar betingade beléningar redogor
for vilka uppgifter som behdver utforas av foljaren och vilka beloningar ett tillfredsstdllande
resultat leder till. For att kontrollera om medarbetarna uppfyller betingelserna for beloningar
maéste ledaren skapa mojlighet till att Gvervaka resultat. Utvérdering av gruppers prestationer
sker utan diskrepanser mellan de olika anstillningsformerna enligt empirin. Detta sker
naturligt d& konsulter arbetar 1 arbetslag tillsammans med anstéllda medarbetare. En
sarskiljning mellan de olika anstdllningsformerna hade har mest troligt fungerat
kontraproduktivt da god lagsammanhéllning i olika projekt uppfattas vara viktigt att
understddja enligt flera av respondenterna. En separat utvirdering av vissa grupper av
medarbetare i ett arbetslag kan tidnkas kunna skada gruppsammanhéllningen i arbetslaget.
Grupprestationer belonas psykologiskt genom berdm och erkdnnande men nagon anvdndning
av materiella beloningssystem i gruppsammanhang framkommer inte i empirin. Berdm
klassar Silins (1994), Goodwin et al. (2001) samt Avolio et al. (1999) som en transformativ
faktor.

Respondenterna anvinder sig av en rad olika betingade beloningar gentemot bada
anstéllningsformerna men frémst i ledarskapet av anstéllda medarbetare. De mest

framtradande formerna av beloningar diskuteras i nedan avsnitt.

I anvédndningen av det individuella utvecklingsverktyget uppstar en mycket framtrddande
diskrepans i ledarskap gentemot konsulter och anstéllda. Detta da konsulter inte alls innefattas
av det formella verktyget. Eftersom teorin understryker vikten av att villkoren &r klargjorda i
forvég blir detta en betingad beléning som endast beror de anstdllda medarbetarna. Flera
respondenter forklarar att det individuella utvecklingsverktyget tydliggdr vad som krivs for
att uppna vissa materiella beloningar. Pa sa sétt kan de anstéllda i forvdg ha en kénsla for till
exempel vilken 16neutveckling de kan forvinta sig vid stundande 16nerevisioner. Vissa av

respondenterna antyder att de tillimpar samma parametrar i utvirderingen av konsulter. Dock

21



utan att formellt fora in utvecklingen i ett verktyg. Pa sa sitt blir det svarare for konsulter att
folja sin prestation i arbetssituationen. Loneséttning som betingad beléning kan omdojligt bli
ett verktyg for respondenterna att styra konsulterna med dé deras loneséttning inte sker av
uppdragsgivaren. Villkoren for andra beléningar som konsulter berdrs av sdsom mgjlighet till
mer utmanande eller prestigefyllda uppdrag, berdm och erkénnande blir mindre 6verskadligt i
och med att konsulter inte innefattas i det personliga utvecklingsverktyget. Enligt Bass (1998)
ar klargdrande av vilka villkor som maste uppfyllas en forutséttning for att beloningarna ska
vara verksamma. Att konsulters villkor for att na beloningen &r otydligare kan sdledes gora att
beldningarna fir mindre verkan. Motivation for att nd beloningarna kan alltsé vara lagre bland
konsulter pa grund av att beloningssystemen inte &r lika starka for dessa. Materiella
beloningar klassar Silins (1994), Goodwin et al. (2001), Avolio et al. (1999) och Bass (1985)

som transaktionella.

I individuella samtal anvédnds det individuella utvecklingsverktyget for att folja framsteg och
utveckling i yrkesrollen. De respondenter som har individuella samtal med konsulter saknar
det verktyget i samtal med dessa. Att konsulter har svarare for att folja sin utveckling kan leda
till att deras individuella samtal blir mindre forutsdgbara och utkomsten av dem blir mindre
overskadlig. Som tidigare ndmnt ar alltsd villkoren for eventuella beloningar i samband med
utvecklingssamtal ocksa paverkade av att konsulter inte innefattas i det personliga
utvecklingsverktyget. Pa sa sitt kan respondenternas individuella samtal med konsulterna ge
upphov till mindre trygghet i arbetssituationen én vad samtalen med de anstillda ger.
Forfattarna klassar de individuella samtalen som en psykologisk beloning, baserat pa empirin
som pekar pa att dessa samtal kretsar kring feedback fran chef. Detta leder till att individuella
samtal ocksa bor klassas som en transformativ faktor i enlighet med teorin ifran Silins (1994),

Goodwin et al. (2001) samt Avolio et al. (1999).

Flera av respondenterna menar att mdjligheten till anstéllning i organisationen ar ett exklusivt
beloningssystem for konsulterna. Huruvida detta &r mojligt beror pa ett flertal, for konsulterna
externa, faktorer i kombination med konsulternas prestation i uppdraget. Uppfoljning av
villkoren for denna beloning blir séledes till viss del otydliga. Som beldningssystem kan
anstéllning hos uppdragsgivaren dérfor fungera relativt verkningslost. En respondent menar
dessutom att det i dennes arbetslag dr ovanligt att konsulter bdde vill och kan bli anstéllda.

Huruvida konsulterna vill bli anstéllda omfattas inte av denna uppsats. Denna materiella
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beloning klassar Silins (1994), Goodwin et al. (2001), Avolio et al. (1999) och Bass (1985)

som transaktionell.

Ansvarsfordelning ser flera av respondenterna som ett system for beloning for medarbetarna.
Fordelning av olika uppgifter utifran vem som fortjanar mer spannande eller utmanande
uppdrag sker utifrdn ledarnas beddmning och baseras till viss del pa de personliga samtalen. I
flera situationer utesluts konsulter fran mdjligheten att f4 mer spannande och utmanande
projekt dé det anses vara mer riskabelt att ge dessa sddana uppdrag. I dessa fall observeras
alltsa en klar diskrepans mellan konsulter och anstéllda och ytterligare ett omrdde av
beldningar som inte omfattar konsulter. Konsulterna som utesluts frdn denna beloning far
dérfor heller inte samma mojlighet som anstéllda att kéinna prestige i arbetsrollen vilket enligt
ndgra av respondenterna dr en motivationsfaktor i ansvarsférdelning. Denna faktor klassas

som transformativt enligt Silins (1994), Goodwin et al. (2001) samt Avolio et al. (1999).

Fortbildning av medarbetare beskriver flera respondenter som ett beloningssystem. De flesta
respondenterna menar att langsiktiga utbildningar framst fordelas pd anstéllda pa grund av tvé
faktorer. Dels att organisationen inte vill bekosta vissa utbildningar for konsulter och dels att
konsulternas flyktigare anstillningsform gor dem till osdkra investeringar. Hér syns alltsa
aterigen en diskrepans mellan beloningsmdjligheterna for ledarskap gentemot konsulter och
anstéllda. Motivation till att dvertridffa forvéntan i arbetsrollen kan pa grund av detta ténkas
vara ldgre bland konsulter &n hos anstillda. Denna faktor klassas som transformativt enligt

beskrivningen given ovan av Silins (1994), Goodwin et al. (2001) samt Avolio et al. (1999).

Daliga prestationer ar ytterligare ett omrade dér diskrepans mellan ledarskap gentemot
konsulter och anstéllda &r tydligt. Lagen om anstillningsskydd gor att organisationen har flera
steg for hur en lagpresterande anstilld ska behandlas. Processen for avsked ér ldng och
krénglig enligt empirin. Respondenterna &r samstdmmiga i att konsulters anstillningsform
mojliggdr en snabb avveckling vid icke tillfredsstéllande resultat. De forklarar vidare att detta
ar ocksa ér en av faktorerna som gor konsulter attraktiva for organisationen. Nagot som
speglar teorin i uppsatsen inledande kapitel. Respondenterna forklarar att uppfyllande av
arbetsbeskrivningen ér villkoret for att konsulter ska i behalla tjéinsten. Pa sa sétt ar villkoren
for avsked som betingad bestraffning tydligt klargjorda i forvdg for konsulterna. Denna
materiella bestraffning klassar Silins (1994), Goodwin et al. (2001), Avolio et al. (1999) och

Bass (1985) som transaktionell.
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OVERVAKNING AV AVVIKELSER

Ingen av respondenterna visar tecken pd anviandning av aktiv eller passiv management-by-
exception i anmérkningsvérd utstrdckning. Respondenterna uppfattas inte leta problem i
arbetslagets prestation utan arbetar snarare l0sningsorienterat med medarbetarna. Teorin delar
upp management-by-exception i tre olika kategorier, autokratiskt (anvisande), behalla status
quo, och 6verreglerande. Ingen av respondenterna ger intryck av att vara dverreglerande i sitt
sdtt att hantera problemldsning. Ingen av respondenterna verkar arbeta for att behalla status
quo utan beskriver arbetsmetoderna som processinriktade med fokus pé utveckling. Ingen av
respondenterna uppfattas som detaljstyrande utan ldmnar utrymme for medarbetarna till egna
16sningar och arbetsmetoder. I empirin framkommer att samtliga medarbetare oavsett
anstéllningsform hanteras likvardigt i forhallande till 6vervakning av avvikelser/management-

by-exception.

MORAL

Flera av respondenterna siger sig leda med hjilp av idealisk inverkan genom till exempel hog
moral och god etik. Northhouse (2007) forklarar att ledare med karisma attraherar foljare
genom sin hoga moral och sitt etiska forhallningssétt. Vissa av ledarna gor detta genom att
generellt foregd med gott exempel infér medarbetarna medan andra uppvisar god moral olika
beroende péd den aktuella kontexten. Respondenterna séger sig inte gora nagon skillnad mellan
hur konsulter och anstéllda leds genom idealisk inverkan. Generellt kan det tinkas att idealisk
inverkan genom gott foredome i sin natur inte passar att utfora lokalt gentemot specifika
grupper av manniskor. For att verka trovérdig i sin hoga moral och etik bor allt man gor i sin

arbetsroll, oavsett vem som tittar for stunden, mest troligt genomsyras av detta.

Vidare beskriver teorin att ledare som ar starkt karismatiska overtygar andra och skapar
relationer med foljarna (Northouse, 2007). Nagra tydliga tecken pa att ledarna &r starkt
karismatiska i denna mer traditionella bemérkelse aterfinns inte i empirin. Att
respondenternas verksamhetsomrade &r av en teknisk natur kan dock ténkas speglas 1
ledarskapet. Karisma kan eventuellt arta sig annorlunda i en tekniskt driven kultur och
karisman som en ledare dver tekniker besitter kan eventuellt dérfor ocksé arta sig pa annat sétt
an hur den traditionellt karismatiska ledarens formégor uppfattas. En generell uppfattning av

ledarskapet som dragits fran empirin &r att det &r starkt processdrivet. Detta kan mycket vél,
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inom den tekniska kontext som organisationen verkar inom, projicera en klar vision och en

kénsla av mening som teorin beskriver att karismatiska ledare gor.

Eftersom beloningssystemen, som diskuterats ovan, kan ha 14g verkan pé konsulter finns det
mdjlighet att detta dven paverkar konsulternas motivation till att inte f6lja ledare trots ledarens
idealiska inverkan. Pa s sitt kan det transaktionella ledarskapet spela en avgdrande roll for

det transformativa.

INSPIRATION

Inspirerande ledare stimulerar enligt teorin entusiasm och sjélvfortroende samt inspirerar
medarbetare till att engagera sig i organisationens mal. Detta gér dem genom att skapa och
uttrycka visioner och pé ett sitt som inspirerar medarbetare samt foregad med gott exempel
vilket stirker medarbetarnas lojalitet och engagemang. Denna typ av ledare utvecklar
lagkédnsla och motiverar dem att uppnd mer én de skulle gora pa egen hand. Flera av
respondenterna arbetar med att kvantifiera mal och tydliggora strategier for medarbetarna.
Négon talar ocksd om vikten i att mdta medarbetarna med drlighet och inte forskona
verkligheten. Detta eftersom medarbetarna ofta har minst lika god insikt och kunskap i &mnet
som respondenterna. Inga tecken pa att medarbetarna behandlas olika beroende pa
anstéllningsform syns i empirin. Mest troligt foreligger samma forhallanden som under
avsnittet moral ddr olika behandling av olika grupper av medarbetare skulle verka

kontraproduktivt tack vare att ledarnas genuinitet hade underminerats vid sarbehandling.

Dock ér enligt en respondent intresset lagre for langsiktiga visioner och mal hos konsulter.
Grunden till detta skulle kunna vara att konsulter inte upplever kopplingen till organisationen
som lika stark eftersom det transaktionella ledarskapet frén uppdragsgivaren inte existerar lika
tydligt for dessa. En annan forklaring med koppling till detta &r den BI4 ledare ger, att
konsulterna inte forvéntar sig fa arbeta i organisationen ldnge nog for att engagera sig i

langsiktiga mal.

INTELLEKTUELLA UTMANINGAR

Ledare som utmanar intellektuellt striavar enligt teorin efter att vicka foljarens vilja att utmana
sin egen formaga och vara kreativa i sin egen problemldsning. Dessa ledare sporrar

medarbetare till att gora det lilla extra och vara aktiva i gruppbeslut. Dessa ledare involverar
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medarbetare 1 beslutsprocesser och uppmuntrar dem till att utveckla nya idéer. Alla ledare
fordelar uppgifter baserat pa kunskap, utbildning och prestationsférméga férutom
tillgénglighet. Flera av respondenterna séger sig ocksé ta medarbetarnas personliga

egenskaper i beaktning vid fordelning av uppgifter.

Négra av dessa respondenter fordelar uppgifter utan diskrepans mellan de olika
anstéllningsformerna. Resterande respondenter dr dock mer forsiktiga i fordelning av
intellektuellt utmanande uppdrag till konsulter och anvander kortsiktighet i
anstéllningsformen som argument for detta. I dessa fall syns en klar diskrepans mellan
konsulter och anstéllda. I de tidigare transformativa faktorerna dar diskrepanser verkar
forekomma har dessa varit kopplade till bristerna i1 det transaktionella ledarskapet. Vad géller
intellektuella utmaningar foreligger inte samma koppling till det transaktionella ledarskapet.
Kortsiktigheten i anstdllningen uppfattar forfattarna till denna uppsats som det mest troliga
skélet till att diskrepansen uppstar. Enligt teorin kinner en foljare tilltro, lojalitet, beundran
och respekt gentemot den transformativa ledaren. Att konsulter inte ges samma
forutséttningar till att utmanas intellektuellt kan alltsa leda till att konsulten dérfor inte kdnner
lika starkt for sin ledare och dédrigenom presterar sémre. Empirin visar att vissa av ledarna
som fordelar utan diskrepans generellt arbetar med mer kortsiktiga projekt vilket gor

differensen mellan de tvd grupperingarna av respondenter som lokaliserats naturlig.

INDIVIDANPASSNING

Ledare som beaktar individers olika formagor och behov skapar en stark relation mellan
ledare och foljare (Hoyt et al., 2006; Limsila & Ogunlana, 2008). Ledare som uppfyller denna
faktor fordelar ansvar for att utveckla medarbetarna (Bass et al., 2003; Gill, 2006; Sadler,
2003). Nagra av respondenterna forsoker matcha minniskor med olika egenskaper och
intressen med uppgifter som passar denne. De andra fordelar uppgifter som ér individuellt
matchade med medarbetarna efter speciella forfragningar fran medarbetarna. Diskrepansen

har diskuterats i foregdende avsnitt och foljderna av detta blir desamma.

Ledare som arbetar med individanpassning agerar som coacher eller mentorer for f6ljarna och
ger dem konstruktiv feedback (Bass et al., 2003; Gill, 2006; Sadler, 2003). Alla respondenter
arbetar pd nagot sitt med coaching och feedback. Frekvensen detta utfors med skiljer sig dock

mellan dem. De flesta respondenterna pévisar att ingen diskrepans gors mellan konsulter och
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anstillda. En respondent uttrycker att en viss diskrepans finns i dennes arbetslag men ger
ingen vidare forklaring till orsaken. Detta leder forfattarna till att tro att diskrepansen i dennes
arbetslag helt enkelt kan bero pé att konsulterna som individer rakar vara mer sjdlvgiende dn
de anstéllda och pé sa sitt inte kriver lika mycket coaching. Generellt sett lokaliseras darfor

ingen vidare diskrepans i individanpassningen mellan konsulter och anstillda.

SAMMANFATTNING AV ANALYS

Avsaknaden av det transaktionella ledarskapet for konsulter ter sig tdmligen tydligt i empirin.
Av de olika beldningssystemen som uppsatsen lokaliserats i respondenternas arbete innefattar
samtliga transaktionella beloningar och bestraffningar diskrepanser mellan de olika
anstéllningsformerna. Lonesdttning dr det forsta beloningssystem som analyserats. Har finns
en uppenbar diskrepans tack vare att konsulternas 16ner sétts av konsultforetaget. Den andra
transaktionella faktor som analyserats dr mdjligheten for konsulters direkta anstillning hos
uppdragsgivaren. Detta dr ocksi ett transaktionellt beloningssystem som innefattar
diskrepanser mellan anstillningsformerna. Déliga prestationer dr den sista transaktionella
beloningsfaktor som analyserats och hir ses kanske den mest dramatiska diskrepansen da

konsulters anstillning helt sonika kan avslutas hos uppdragsgivaren.

Av de transformativa beloningssystemen lokaliseras generellt farre och mer otydliga
skillnader mellan anstéllningsformerna. Berom dr den forsta analyserade faktorn. Hér
lokaliseras ingen diskrepans mellan anstillningsformerna. Den andra faktorn 4r individuella
samtal. En viss, om dn ndgot otydlig, diskrepans lokaliseras tack vare otydligheten i
uppfoljning av maluppfyllelse for konsulterna. Ytterligare analyseras ansvarsfordelning dar
diskrepansen skiljer sig mellan de olika respondenternas svar tack vare langsiktigheten i vissa
projekt och konsulters generellt kortsiktiga anstéllning. Fortbildning 4r den sista faktorn som
klassas som ett transformativ beloningssystem och dven hir finns diskrepanser av liknande
orsaker som foregdende faktor samtidigt som fragan om vem som ska bekosta fortbildningen
ocksa spelar in. Av de klassiskt transformativa faktorerna kommer moral forst. Har ses ingen
diskrepans av naturliga skél. Sedan analyserades inspiration dér diskrepanser i ledarskapet
heller inte hittats. I faktorn intellektuella utmaningar forkommer en viss diskrepans i vissa av
arbetslagen pa grund av konsulters ansett kortsiktiga anstédllningsform varit avgdrande.
Individanpassning dr den sista transformativa faktorn som analyserats dér en viss diskrepans

inom séarskilda omraden lokaliserats.
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SLUTSATSER

I analysen uppdagas att flera delar av det transaktionella ledarskapet lyser med sin frdnvaro
for konsulter i arbetslagen. Transformativt ledarskap forhdjer effekten av det transaktionella
ledarskapet (Bass, 1985; Bass et al., 2003; Snodgrass & Shachar, 2008). Enligt Bass (1985)
kan transformativa ledare fa sina foljare att soka en hogre grad av tillfredsstéllelse pa
Maslows Behovstrappa. Maslow (1943) forklarar att de ldgre nivierna i behovstrappan méste
vara tillfredsstillda for att individen ska finna de hdgre mélen viktiga. De ldgre nivaerna i
trappan motsvarar de transaktionella egenskaperna som denna uppsats har undersokt. De tva
forsta stegen 1 behovstrappan syftar till att tillfredsstélla de mest grundldggande behoven
sasom trygghet och sikerhet (Maslow, 1943). Uppsatsens analys tyder pa att dessa behov,
oversatta till en arbetssituation, dr delvis icke uppfyllda. Pa sa sitt kan medarbetarna kénna
mindre vilja eller behov att uppfylla de hogre stegen i behovstrappan vilket riskerar att gora
det transformativa ledarskapet mindre effektivt. D4 de transformativa faktorerna motsvarar de
hdgre och de transaktionella motsvarar de ldgre stegen pa trappan riskerar alltsé de

transaktionella faktorerna att bli lidande av brister 1 de transaktionella.

En viktig faktor att ta i beaktning vid ldsande av denna uppsats dr att ingen empiri insamlats
angdende konsultforetagens ledarskap. Darmed kan en lucka i1 forskningen identifieras dir de
bristande faktorerna kan vara atminstone delvis tillfredsstillda frin konsultbolagens sida.
Vissa faktorer dr dock enligt forfattarna svéara for konsultbolagen att erbjuda da faktorer
sasom uppfoljning av det dagliga arbetet och l16neséttning utefter prestation &r svart att
genomfora med samma precision som av ledarna hos uppdragsgivaren. Detta skulle darfor
mest troligt kriva ett ytterligare stort engagemang av konsultbolagen och innebdra en mer

komplex relation mellan parterna.

Det &r viktigt att poéngtera att uppsatsen inte finner tecken pa eventuella brister i
respondenternas ledarskap. Externa faktorer &r snarare boven i dramat. Anstillningsformen
ger inte ledarna samma utrymme att utdva transaktionellt ledarskap gentemot konsulter. Att
konsulters 16nesittning sdtts externt dr ett exempel pa detta. Det vore orimligt att som
uppdragsgivare kréva att exempelvis fa paverka 16nen for personal som &r inhyrd och anstélld
1 ett annat foretag. Pa sa sitt dr vissa brister i det transaktionella ledarskapet svéra att avhjdlpa

med dagens avtal for inhyrd personal.
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De transformativa faktorerna dér diskrepans mellan anstillningsformerna foreligger uppstéar i
ménga fall som en foljd av bristerna i det transaktionella ledarskapet. I nagra fall uppstér de
transformativa diskrepanserna dock inte som en f6ljd av brister i det transaktionella. Exempel
pa dessa fall dr individanpassning och intellektuella utmaningar dér anledningen till
diskrepansen uppfattas vara kortsiktighet och osdkerhet som konsulters anstillningsform
innebdr. Detta problem ser forfattarna mojligheter till att dtgérda utan en fordndring i dagens
avtal for inhyrd personal. Empirin ger ingen tydlig bild av att konsulters anstéllning i
praktiken dr mer kortsiktig trots att manga av respondenterna har en teoretisk uppfattning om
att anstillningsformen generellt bor ses som det. Darfor finner inte denna uppsats nagon

egentlig orsak till att sirbehandla konsulter infor dessa transformativa faktorer.
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BILAGOR

BILAGA 1 — INTERVJUGUIDE

Inledande/ledarfokuserade

Vad ér din tjénst?

Vad ér dina arbetsuppgifter?

Hur ménga ingér i ditt arbetslag?
Konsulter/anstéillda

Vilken tjénst dr de anstillda pa?

Utvirdering/méatande
Finns det styrdokument for utvérdering av ditt arbetslags prestation? (frdn Volvo eller egna?)
Kan du beskriva dem?

Ar det skillnad pa hur konsulter och anstiilldas prestation utvirderas?

Beloningssystem (contingent reward)

Finns det ngon praxis for hur vl utforda prestationer belonas?
Psykologiska/materiella?
Ar villkoren for beldningen klargjorda i forvig?

Ar det skillnad pa hur konsulter och anstiilldas prestation beldnas?

Finns det nigon praxis for hur ni ska hantera en délig prestation? (straff)
Psykologiska/materiella?
Ar villkoren for hanteringen klargjorda i forvig?

Ar det skillnad pa hur konsulter och anstiilldas prestation hanteras?

Aktiv/passiv management by exception
Letar du aktivt efter problem i arbetslaget eller vantar du da pa att problem ska komma till din
kédnnedom?

Ar det skillnad pa hur konsulter och anstillda hanteras?

AN



Idealisk inverkan (idealized influence, attributed/inspirational motivation)
Forsoker du gora medarbetarna entusiastiska infor uppgifter?

Hur da?

Karisma/motivation?

Ar det skillnad pa hur konsulter och anstillda hanteras?

Forsoker du foregd med gott exempel infér medarbetarna?
Hur da?

Ar det skillnad pa hur konsulter och anstillda hanteras?

Intellektuell stimuli (intellectual stimulation)
Pa vilket sitt arbetar du med att utmana medarbetarna intellektuellt?

Ar det skillnad pa hur konsulter och anstillda hanteras?

Beaktande av individen (individual consideration)
Pé vilket sétt beaktar du individers olika forméga och behov?
Coaching, olika kommunikation, arbetssitt mm.

Ar det skillnad pa hur konsulter och anstillda hanteras?
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