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Purpose: The overall aim of this study is to obtain more knowledge about Human Resources
(HR) work in supporting line managers and employees in the increasingly expanding
consulting industry. The study aims to identify which support outsourced consultants mainly
value from their employer in a specific consulting company, which is then compared to the
consultant managers' perception of their work in providing consultants with support. The
comparison should then provide a strategy for how the firm’s HR unit can advise the line
managers concerning support to the consultants.

Theory: The theoretical framework describes the challenges of personnel-related work in
innovative organizations, bearing in mind the variable level of capacity and interest in
personnel matters by consultant managers and the need for support. In order to illustrate and
examine the types of support that can be identified in the statements by consultants and line
managers, the categorization by House (1981) involving instrumental, informative, evaluative
and emotional support has been selected for use. To ascertain the flexible conditions that can
prevail in consulting firms, Mintzberg's (1989) theory of adhocratic organizational structures
has been used to illustrate how outsourced consultants and line managers can experience a
flexible structure and how these conditions can affect the supply of support.

Method: This study is based on qualitative research, where a total of six semi-structured
interviews have been conducted to collect empirical data. The data have been analysed by
encoding, where the answers to questions at the interviews have been divided into four
different categories, corresponding to House (1981).

Results: The study's empirical results show that the consultants experience seek an
improvement in mainly evaluative and emotional support, combined with a generally
increased social interaction. Both consultants and line managers experience that instrumental
support is a complex task. The distance between the two groups during the everyday working
situation and the specialized character of the consultant’s competence give rise to a marginal
understanding of the consultants' work by the line manager. As far as informative support is
concerned, it appears that the confidence for the work by line managers, concerning business
and personal affairs is satisfactory. This type of support seems to be catered for in the studied
organization.

In a broader context, this study highlights the complexity of providing support under the
flexible working conditions that prevail in an adhocratic organizational structure. Based on
previous research, two possible strategies have emerged for how HR can facilitate line
managers to provide consultants with support. One strategy is to develop clear descriptions of
responsibilities, where information is provided concerning when and how support can be
conveyed to consultants. We also suggest that further development of the line managers’ role
in a more HR-oriented context could be carried out.




Forord

Med detta forord vill vi rikta ett stort tack till de som har gjort det mgjligt for oss att
genomfora denna studie inom personalvetenskap. Inledningsvis vill vi rikta ett stort
tack till konsulter och konsultchefer som vi har fétt intervjua pa foretaget Konsult AB.
Vi vill dven rikta ett specifikt tack till foretagets HR-enhet som har lagt ner mycket tid
pa att hjédlpa oss att genomfora studien. Vi vill slutligen rikta ett stort tack till var
handledare Bjorn Triagardh som varit ett stort stod i utférandet av detta uppsatsarbete.

Hanna Stephens och Felicia Fischerstrom
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1. Inledning

Genom 0Okad konkurrens och fordandrade forutséttningar pa den globala marknaden
har nya organisationsformer och arbetsvillkor utvecklats. De traditionella
arbetsforhallandena dér anstdllda dr samlade pé en stationdr arbetsplats har minskat,
medan foretag med Il4gt reglerade och flexibla arbetsvillkor successivt borjat
dominera pd marknaden (Allvin m.fl. 2013). Dessa nya organisationsformer har
relativt otydliga granser dir anstéllda i en Okad utstrickning arbetar i tillfdlliga
grupper med att anvénda sin specifika kompetens (Hatch, 1997). Utvecklingen har
banat vig for etableringen av konsultforetag. Dessa organisationer anstiller personer
med kompetens inom ett specifikt omradde, som sedan formedlas och hyrs ut till
kundforetag med behov av den kompetensen under en bestdmd tid (Aronsson &
Sjogren, 1994). Vilka motiv en organisation har med att hyra in konsulter for att
utféra uppdrag kan variera. En mdjlig anledning &r att befintlig personal behdver
avlastning under exempelvis en hogkonjunktur eller under en period da
arbetsbelastningen dr hog. Det kan dven bero pa att foretaget behdver en konsults
specialistkompetens under en bestimd period for att utfora ett visst arbete (Tsoukalas,
2003).

Konsultbranschen har under de senaste aren genererat ett stort forskningsintresse, men
ocksa ett affarsmissigt intresse pa grund av dess snabba expansion och erbjudande av
flexibel och kunskapsintensiv arbetskraft (Domsch & Hristozova, 2006). En stor
utmaning som konsultféretagen star infor ar konkurrensen till andra konsultbolag i att
dels attrahera, men ocksa att bibehdlla konsulterna och deras virdefulla
yrkeskunnande. Det foreligger d4ven en utmaning i att inte forlora konsulterna till de
kundforetag dem hyrs ut till under deras uppdrag (Dyhre & Parment, 2012). Trots
konsultbolagens oOkade inflytande pd& marknaden och dess utmaningar rorande
kompetensforsorjning, finns det enligt Domsch & Hristozova (2006) idag lite
forskning om Human Resources (HR) och dess arbete i dessa organisationer. Den
forskning som tidigare gjorts har huvudsakligen behandlat allmédn information om
konsultforetag. En mojlig orsak till bristen av empirisk forskning menar Domsch &
Hristozova (2006) ér att det i jimforelse med andra typer av foretag rader sekretess
over interna personalfrdgor pad grund av konsulternas kunduppdrag. Saknaden av
empirisk forskning om personalrelaterat arbete 1 konsultforetag ger oss
personalvetarstudenter séledes ett ypperligt tillfille att undersoka denna
kunskapslucka nérmare.

Denna studie bidrar med forskning till det personalvetenskapliga omradet genom att
belysa viktiga delar av HR-arbetet och dess utmaningar i den expanderande
konsultbranschen. Fokus i studien har lagts pa hur stod till linjechefer (konsultchefer)
och medarbetare pa distans (konsulter) kan utvecklas i ett sérskilt konsultforetag.
Organisationen som denna studie baserar sin empiri pd, vidare kallad Konsult AB,
arbetar med teknologi inom flera olika omraden och har en stor del av sin arbetsstyrka
uthyrd hos kund. HR-avdelningen i organisationen dr nyligen etablerad, vilket gor det




vidare viktigt for dem att erhdlla information om hur behovet av stddet ser ut idag hos
konsulterna samt hur stodet till dem kan vidareutvecklas. Forde & Slater (2006) lyfter
problematiken géllande konsultens delade identitet mellan deras arbetsgivare och
kundforetag. Forfattarna forklarar att det kan uppsté en viss forvirring hos konsulten
kring vilken organisation de framst kdnner tillhorighet till. De menar att det
foljaktligen blir alltmer essentiellt for konsultforetag att vidta dtgérder som stérker
konsultens lojalitet och identifiering for att behalla dem 1 organisationen. En
malsdttning 1 denna studie blir sdledes att erhalla en forstaelse for vilken typ av stod
konsulterna virdesitter fran sin arbetsgivare i syfte att stirka deras identifiering med
Konsult AB.

Ett forsok till att konkretisera hur de olika “stddrelationerna” ser ut mellan HR,
konsultchefer, konsulter samt kunder visas nedan i figur 1. Denna studie studerar
primért relationen mellan konsultchefer och konsulter (relation tvd). Denna relation
ligger sedan till grund for att utvérdera huruvida det stod som konsultchefer upplever
sig ge, ligger i linje med det stdd konsulter upplever sig fa av sina chefer.
Forhoppningen &r foljaktligen att analysen av denna empiri indirekt skall bli ett
strategiskt underlag for hur HR kan bista konsultchefer med stdd (relation ett). Detta
kan pé sikt underlétta for HR:s strategiska arbete med att fa konsulter till att vélja att
stanna kvar i organisationen.

_ Konsultchef —_—> Konsult —— > Kunder

1 2
|

Figur 1. En illustrering av hur “stodrelationerna 1 och 27 ser ut i den
organisation ddr denna studie har genomforts. Bilden dr skapad av
forfattarna i denna studie.




1.1 Syfte och fragestillningar

Studiens Overgripande syfte dr att bistd med kunskap kring HR-relaterat arbete
géllande stdd till linjechefer och medarbetare pd distans i den alltmer expanderade
konsultbranschen. Studien avser primért att kartligga vilket huvudsakligt stod
konsulter vérdesdtter av sina konsultchefer, vilket sedan jamfors med
konsultchefernas uppfattning av deras arbete i att bista konsulterna med stod. Det som
framgér av denna jamfOrelse asyftar att anvéindas som strategiskt underlag for hur HR
vidare kan stotta konsultchefer i deras relation med konsulterna.

Utifrén syftet har foljande fragestéllningar formulerats:

» Vilka centrala erfarenheter har konsulterna av hur deras konsultchefer bistar
med stod?

» Vilka centrala erfarenheter har konsultcheferna av att bistd deras konsulter
med stod?

» Vilka slutsatser kan goras gdllande vilket stod foretagets HR-enhet bor
utveckla till konsultcheferna, sa att dessa i sin tur kan bistd konsulterna med
det stod de efterfragar?

1.2 Bakgrund

Eftersom denna studie syftar till att bidra med forstdelse géllande HR:s roll inom
konsultbranschen, avser detta kapitel ge en historisk dverblick kring personalarbetets
framvéxt och HR:s huvudsakliga funktion i dagsliget. Med vidare relevans for
studiens syfte, kommer &dven linjechefers utdkade personalansvar att behandlas i
denna del av uppsatsen. Slutligen ges en beskrivning av Konsult AB som ir det
foretag denna studie baserar sin empiri pa.

1.2.1 Fréan socialarbete till strategiskt partnerskap

Det svenska personalarbetet har sin begynnelse under tidigt 1920-tal och utvecklades
genom en socialpolitisk rorelse vars malsdttning var att minska de sociala
missforhéllanden och orittvisor som florerade i samhéllet. Rorelsen blev senare en
forening som kallade sig for “Socialarbetare inom Industri och Affarsvérld” (SAIA).
De stred framforallt mot de maskinindustriella och  hogproduktiva
organisationsformerna (exempelvis taylorism) som tagit allt storre plats i det svenska
arbetande samhillet (Boglind m.fl. 2013). Efter négra &r utvecklades en
specialistfunktion som pdborjade en centralisering av  personalarbetet.
Specialistfunktionen kallades “personaltjdnsteman” och bistod anstdllda med
radgivning respektive service, men som samtidigt var en del av foretagets ledning.
Syftet med funktionen var att skapa balans mellan att tillgodose anstélldas
tillfredsstdllelse 1 arbetet samt att oka organisationens produktivitet. I och med




inforandet av de nya arbetsrittsliga lagarna i Sverige (LAS, MBL, AML) hojdes
kraven pa personaltjanstemannens roll. Dessa lagéndringar i kombination med att
personalrollen nu skulle tillgodose olika intressen frdn exempelvis arbetstagare,
arbetsgivare och fackliga forbundet, medforde att rollen blev mer strategisk. Ur denna
utveckling foljdes ett intresse av att ge personalrollen ett fokus pd management och
affarsverksamhet, vilket i sin tur resulterade i att nya begrepp sdsom Human Resource
Management (HRM) eller Human Resources (HR) infordes (Boglind m.fl. 2013).

Rovik (2008) beskriver att HR-funktionen idag har relativt hoga forvantningar pa sig,
dé de dels ska arbeta for att 6ka personalens motivation och trivsel i arbetet, samtidigt
som de skall fungera som ledningsstdd och vidareutveckla affirsstrategier. En mer
strategisk position bidrar enligt Ulrich m.fl. (2007) till att HR-enheter bidrar med
specialistkunskap i hur verksamheter bor arbeta med foretags mjuka virden, d.v.s.
foretagets medarbetare. Vidare kan fenomenet HR-transformation ses som en
konkretisering och vidareutveckling av. HRM. HR-transformation innebdr att
omvandla HR fran en personaladministrativ funktion till en erkédnd konsultativ och
kundorienterad stodfunktion (Boglind m.fl. 2013).

1.2.2 Decentralisering av operativt HR-arbete

En del av HR-transformationens utveckling &r decentraliseringen av det operativa
personalarbetet  till  linjechefer,  sdsom  frdgor  rorande  rekrytering,
personaladministration, kompetensutveckling och medarbetarsamtal. Trenden kring
att forskjuta personalarbete till linjechefer har ldmnat utrymme for HR att ldgga
resurser pa uppgifter av mer langsiktig och strategisk karaktér, sisom att skapa och
inforliva HR-policys eller att utveckla nya metoder for att attrahera och behélla
personal (Boglind m.fl. 2013). Héllsten m.fl. (2007) understryker emellertid
problematiken kring att linjechefer ibland har bristfdllig kunskap, kapacitet samt
intresse 1 att driva personalfragor. En konsekvens av detta dr att linjechefer inte tar det
ansvar som forvéntas av dem, vilket i slutdndan framforallt kan drabba medarbetarna i
organisationen. Soderlund & Bredin (2005) betonar dirfor vikten av att ha tydliga
ansvarsbeskrivningar med avsikten att minska risken for missforstdnd och skilda
rollférvantningar. Forfattarna menar dven att en 6kad tydlighet i ansvarsbeskrivningar
medfor att medarbetarna kinner en 6kad trygghet i vad de kan forvinta sig av sin
arbetsgivare.

1.2.3 Fakta om den studerade organisationen

Nedan beskrivs Konsult AB som denna studie grundar sin empiri pa. Likt ovan
beskrivet om linjechefers 6kade personalansvar, har organisationens konsultchefer ett
operativt personalansvar, medan den nyetablerade HR-enheten syftar till att fungera
som konsultativt stdd till cheferna.




Konsult AB ir en platt organisation med arbete som vanligtvis sker projektorienterat
dér innovation dr vésentligt for foretagets utveckling. Det finns dven en rorlighet inom
foretaget dir konsulterna arbetar en begrinsad tid i ett projekt och dr sdledes inte lasta
vid standardiserade arbetsuppgifter. Konsult AB:s organisatoriska konstellation kan
kopplas till Henry Mintzbergs teori om organisationsstrukturen adhokrati, vilket kan
beskrivas som den byrakratiska organisationsstrukturens totala motsats. Mer om detta
nedan i avsnittet “Teoretisk referensram” (sida 10). I foretaget finns det personal som
arbetar internt i foretaget, men ocksad anstdllda som arbetar som konsulter ute hos
kund. Eftersom denna studie syftar till att undersoka ett distanserat medarbetarskap
har vi valt att endast studera de konsulter som arbetar ute pad kundforetag. Dessa
konsulter tillhor en arbetsgrupp inom ett specifikt expertomrade och har en ansvarig
konsultchef pa Konsult AB.

Foretaget har expanderat mycket under kort tid och ar idag ett av nordens ledande
konsultforetag. I Goteborg har den expansiva fasen skapat behov av att implementera
en HR-funktion for att stotta chefer och medarbetare i personalrelaterade fragor.
Denna nya HR-enhet, som kallas Talent Service, bestédr i nuldget av medlemmar med
relativt vaga arbetsroller som de Onskar fortydliga samtidigt som de i organisationen
generellt vill vara “moderna och innovativa”. De betonar darfor vikten av att inte ha
for tydliga strukturer som begriansar detta. Talent Service star nu infor att utveckla
och lagga upp strategier for hur de vidare skall arbeta. Det blir darfor av stor vikt for
dem och Konsult AB att samla forstaelse for vad konsulterna virdesitter av sin
arbetsgivare samt hur de skall jobba for att skapa forutsattningar for att fler konsulter
vill stanna kvar inom foretaget.

1.3 Sammanfattning av kapitel 1

Eftersom HR-relaterat arbete i konsultbranschen inte tidigare studerats i en sa stor
utstrackning, ser vi det som ett gyllene tillfdlle att i ett sdrskilt konsultforetag
undersdka @mnet ndrmare. Det aktuella konsultforetaget star infér den stora
utmaningen att pa ett strategiskt sétt arbeta for att behélla de externa konsulterna i
organisationen. I studien kommer tva “stodrelationer” att undersokas. Primart studeras
relationen mellan konsultchefer och konsulter, vilket indirekt avser ge ledtradar till
hur relationen mellan HR och konsultchefer vidare kan utvecklas. I studien kommer
alltsa endast konsultchefer och konsulter att intervjuas och resultaten frén intervjuerna
kommer sedan att analyseras i avsnittet “Analys” (sida 27). Analysen av konsulternas
och konsultchefernas svar kommer sedan att anviindas som underlag for hur HR kan
vidareutveckla sitt stodarbete till foretagets konsultchefer. Underlaget kommer att
behandlas i avsnittet “Diskussion” (sida 34).




2. Teoretisk referensram

Foljande avsnitt tar upp relevant teori och forskning for det valda forskningsomrédet.
Avsnittet inleds med en redogorelse for forskning avseende konsultforetag och HR:s,
linjechefers samt medarbetares roll i dessa. D& studiens huvudsakliga syfte &r att
undersoka hur stodrelationerna ser ut i1 den givna kontexten kommer saledes
fenomenet stod att behandlas ndrmare. Slutligen redovisas Mintzbergs teori om
adhokratisk organisationsstruktur och hur stodfunktionen for en sddan struktur kan se
ut.

2.1 Konsultforetag och dess utmaningar

Lindkvist (2004) beskriver konsultforetag som en projektbaserad organisation dir
storsta delen av verksamheten utfors av medarbetare som ingar i projekt av varierande
omfattning. Vidare menar Guest (1991) att trenden med konsultforetag emellertid har
medfort konsekvenser for ledning och anstidllda samt relationen mellan dem. HR
behover bland annat vara skyndsamma i att svara péd flexibla och fordnderliga
arbetsvillkor som konsultbranschens forhéllanden kraver (ibid).

Linjechefer i konsultforetag har vanligen den ndrmaste kontakten och ansvaret over
konsulter som befinner sig ute hos kund. Séderlund & Bredin (2005) betonar att detta
kan vara en komplex uppgift, dd linjecheferna maste balansera sitt personalansvar
med att hantera 6vriga uppgifter som hor till deras roll som expert inom ett visst
omrade. Soderlund & Bredin (2005) menar foljaktligen att denna méngfacetterade
arbetsroll kan resultera i att linjechefer minga ginger finner svérigheter i hur deras
arbete skall genomforas samt vilka uppgifter som skall prioriteras. Thornhill &
Saunders (1998) betonar att linjechefers roll skulle behdva ha en starkare HR-
orientering, i syfte att arbeta mer 1dngsiktigt med personalfrdgor och att minska risken
for att delar av personalarbetet uteblir.

Det foreligger en stor variation i hur konsultforetag och dess HR-funktion arbetar med
konsulter pd distans. Deras framgéng paverkas i stor utstrdckning av hur vil de
tillhandahéller och utvecklar konsulternas kompetens (Donnelly, 2011). Fombrun
(1984) resonerar vidare kring detta och menar att konsulters kompetens é&r
konsultforetags frimsta konkurrenskraft och nyckel till vilgdng. Arbete med
skapandet, bevarandet och utvecklandet av humana resurser har darfor blivit en kritisk
faktor for dessa typer av foretag (ibid). Soderlund & Bredin (2005) ligger vidare
betoning pa kvalitén av tydlig kommunikation och ett nira samarbete mellan de olika
parterna i organisationen. Detta for att minska risken for missforstind mellan dem

(ibid).
Enligt Engwall m.fl. (2003) kan kénslan av motivation, engagemang, delaktighet och

trivsel hos medarbetare som arbetar pa distans, paverkas pa ett annat sitt 4n for dem
som jobbar stationdrt pd den organisation de dr anstéllda pd. Detta da det inte finns
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samma mojlighet till regelbunden social kontakt mellan organisationen och dess
medarbetare. Lindgren (1999) berdr dven att graden av upplevd arbetsrelaterad stress
kan Oka, eftersom arbete i projekt ofta innebédr tita deadlines och hog press pa god
produktivitet fran bade kund och konsultforetag (ibid).

2.2 Socialt stod i arbetslivet

Eftersom vi i denna studie bade undersoker hur konsultchefer ger stod till konsulter,
men ocksa hur HR kan bistd med stod till konsultcheferna, blir det relevant att
fordjupa sig 1 fenomenet “stod” och dess innebdrd for medarbetarens arbetssituation.
Vi har valt att undersdka fenomenet socialt stéd som omfattar stdd som sker i en
social process mellan individer. Vi har darfor valt att inte studera exempelvis tekniskt
eller administrativt stod som &r av en mindre relationsskapande karaktir.

Socialt stod ar ett centralt fenomen med ett flertal olika definitioner (Rydén &
Stenstrom, 1994). Angelow (2002) beskriver att fenomenet forknippas med att det ger
positiva effekter och forfattarna betonar dven chefers betydelse i att vara tillgingliga
for organisationens medarbetare. Vidare menar Angelow (2002) att ett stodjande
ledarskap kan leda till ett 6kat engagemang och tillfredsstéllelse bland medarbetarna.

Enligt House m.fl. (1988) kan socialt stod ses som en process dir individer bade ar
mottagliga och genererar stdd till andra individer inom deras sociala natverk.
Nitverket kan bestd av antingen professionella kontakter (t.ex. arbetskollegor,
kunder) eller personliga bekantskaper (t.ex. familjemedlemmar, vénner). For att stodet
skall tolkas pé rétt sitt och fa 6nskvdrda effekter &r det av stor vikt att personen som
ger stodet gor det péd ett anpassat sétt utefter mottagarens personliga forutséttningar
(Rydén & Stenstrom, 1994). For att f4 ndgorlunda klarhet i innebdrden av socialt stod
kan fenomenet delas upp i1 olika underkategorier. En vanlig uppdelning &r House
(1981) kategorisering av socialt stod som avser:

» Virderande stod - stdd 1 form av information som behovs for att en individ
skall ges mdjlighet till att utvérdera sig sjdlv genom exempelvis bekréftande,
uppskattning och aterkoppling pa ens prestationer. I arbetslivet dr en typisk
form av virderande stod feedback, vilket kan forklaras som positiv och
konstruktiv kritik (House, 1981). House (1981) betonar feedbacks betydelse
for att en individ skall kdinna mening med sitt arbete, en 6kad motivation samt
battre mojligheter till att utvecklas.

«  Emotionellt stod - stod 1 form av omsorg, empati och fortroende. Stddet kan ge
den enskilda individen en kinsla av identitet, tillhorighet och att vara
betydelsefull i det aktuella sammanhanget. Denna typ av socialt stod ar det
som de flesta forskare inom omrddet betonar har storst inflytande pa
individens vélbehag och tillfredsstéllelse i arbetet (House, 1981).
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» Instrumentellt stod — stod av mer saklig karaktdr dér erbjudande av hjélp i en
praktisk syssla eller arbetsuppgift ges. Det kan exempelvis handla om att en
overordnad instruerar och hjélper en butiksforsiljare med hur kassan fungerar
i butiken. Instrumentellt stod kan dven handla om erbjudande av praktiska
verktyg som behovs for att utfora en viss syssla, exempelvis spik eller
hammare som behdvs i ett snickeriarbete (House, 1981).

« Informativt stod - stdd och rad i situationer dér svara forhéllanden rader,
sdsom 1 stressade livssituationer och i andra personrelaterade dilemman. I en
arbetsrelaterad situation skulle detta exempelvis kunna handla om att en chef
ger rd&d om hur en medarbetare kan hantera en pressad situation i arbetet.
House (1981) menar att det informativa stodet underldttar for en individ att
16sa kritiska problem samt att det kan stérka relationen mellan individerna som
stodet ges mellan.

House (1981) beskriver att samtliga fyra stod ar viktiga for en individs vdlmaende,
men att olika kontexter paverkar vilka former av stod som framst virdesitts. House
(1981) framhaller exempelvis att i arbeten dir medarbetare arbetar enskilt och pa
distans frin sin arbetsplats, finns inte samma mdjligheter till att erhdlla instrumentellt
stdd. P4 grund av avsaknaden av denna form av stod menar House (1981) att det
saledes ar av stor betydelse att medarbetarna upplever att de erhaller stod fran chefer
av ett mer “mellanminskligt slag”, sdsom emotionellt och virderande stod.

2.3 Mintzbergs teori om Adhokrati

Henry Mintzberg dr en kanadensisk forskare som har utvecklat organisationsteorin
Structures of five, dir han beskriver att organisationer baseras pa fem skilda
strukturer. Vilken struktur en organisation antar beror pd organisationens
uppbyggnad, design, arbetsfordelning samt vilka mekanismer som haller
arbetsgruppen samman (Unger m.fl. 2000). En av dessa organisationsstrukturer &r
adhokrati och kan sidgas vara motsatsen till de byrdkratiska organisationsstrukturerna
som Mintzberg ocksa beskriver i “Structures of five”. Medan de byrdkratiska
organisationsformerna utmirks av tydlig auktoritet och en arbetsfordelning dér
medarbetarens arbetsuppgifter vanligtvis &r styrda av regler och rutiner, ldgger
adhokratin en stor vikt vid 6msesidig anpassning, innovation och flexibilitet (Toker
m.fl. 2013). Med innovation syftar Mintzberg (1989) till att bryta sig fri fran redan
befintliga arbetsmetoder och monster. Séledes forlitar sig inte en innovativ
organisation pa standardiserade strukturer, formaliserat beteende eller planering- och
kontrollsystem. Adhokratin 4r en ultimat organisationsstruktur for sjilvstindiga
foretag dir verksamheten syftar till att utveckla l6sningar for problem som kriver en
specifik kompetens. Den adhokratiska organisationsformen ar saledes en vedertagen
struktur for konsultbolag tillsammans med andra projektbaserade foretag som arbetar
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med utveckling och innovation (Unger m.fl. 2000). Utifrdén Mintzbergs beskrivning av
den adhokratiska organisationsformen kan kopplingar goras till Konsult AB och hur
det foretaget dr organiserat.

Enligt Mintzbergs teori bestar samtliga organisationsstrukturer av fem komponenter
som skiljer sig at i storlek och betydelse. Dessa komponenter kan ses som olika
aktorer som dr aktiva i en organisationsstruktur. Komponenterna definieras som
operativ kdrna, strategiskt aspex, mellanled, teknisk struktur samt stodfunktion. Den
operativa kirnan dr aktorer som utfor det huvudsakliga arbetet och som producerar en
organisations produkter eller tjdnster (Mintzberg, 1989). I konsult AB:s fall ir det
bade interna och externa konsulter. Nér foretag expanderar behovs ofta ndgon form av
ledning, vilket det strategiska aspexet avser. I storre organisationer ér det dven vanligt
att ndgon form av mellanchefer forekommer. Det kan rora sig om exempelvis
linjechefer eller som i Konsult AB:s fall, konsultchefer. Dessa utgdr det sd kallade
mellanledet och agerar som medlare mellan det strategiska aspexet och den operativa
kérnan. I en adhokrati finns det inget utbrett behov av att mellanledet utdvar direkt
tillsyn over deras arbetsgrupp. Linjecheferna skall snarare agera som arbetskollegor
an Overvakare. Deras inflytande ligger i att hantera mellanménskliga situationer och
fraimja en god samordning i gruppen, vilket séledes gor att betydelsen av deras
formella roll minskar (ibid).

Vidare bestar den tekniska strukturen av de som arbetar med att analysera, utveckla
och institutionalisera arbetsprocesser och arbetsroller. Det skulle exempelvis kunna
vara personer som arbetar med ett foretags strategiska planering eller utveckling. Den
femte och sista komponenten, stodfunktionen, dr aktorer som forser en organisation
och dess medlemmar med radgivning, service och dvrig support. Det kan exempelvis
vara aktorer som arbetar med kundtjénst eller personalarbete (Mintzberg, 1989).

Vad giller den adhokratin 4r uppdelningen mellan dessa parter inte lika definierade
som i andra strukturer, vilket resulterar i att det inte finns samma tydliga riktlinjer i
arbetet. I adhokratin ingér linjechefer, stodfunktion och teknisk struktur i det mittersta
skiktet vilket skiljer sig markant fran ursprungmodellen dir de olika delarna befinner
sig 1 separata delar. Det strategiska aspexet dr d&ven sammanhingande med Ovriga
delar pé ett annat sétt 4n 1 ursprungsmodellen (Mintzberg, 1989). For att pavisa hur de
olika delarna kan skilja sig at beroende pé vilken struktur en organisation intar, har vi
valt att bade illustrera den adkoratiska strukturen och ursprungsmodellen nedan i figur
2.
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Figur 2. Gestaltning av den ursprungliga organisationsstrukturen (vinstra bilden),
som enligt Mintzberg dndrar utseende beroende pd vilken struktur en organisation
intar. Till hoger dterfinns den adhokratiska organisationsstrukturen. Bilden dr
skapad av forfattarna i denna studie med inspiration av Mintzberg (1989).

2.3.1 Stodfunktionen i en adhokratisk organisationsstruktur

Eftersom fenomenet stod studeras i den aktuella studien kommer vi i foljande avsnitt
att fokusera pa adhokratins stodfunktion. Enligt Unger m.fl. (2000) &r den stodjande
funktionen  viktig for organisationer som anammat en  adhokratisk
organisationsstruktur. Mintzberg (1989) beskriver samtidigt att stodfunktionen i en
adhokrati kan vara diffus och otydlig, vilket &r en av de frimsta utmaningarna i en
sadan organisation.

Unger m.fl. (2000) beskriver att adhokratin &r en organisationsstruktur som inte
passar alla medarbetare, utan foredras av dem som soker en lag grad av struktur och
formalitet samt en lag grad av kontroll- och maktutovning. Mintzberg (1989) menar
dock att dven trogna anhingare till denna organisationsstruktur periodvis finner det
svért att hantera den flexibla arbetsmiljon samt den forvirring och tvetydighet som
manga ganger uppstar som resultat av att roller och arbetsuppgifter vanligtvis saknar
definition. En konsekvens av den strukturella avsaknaden dr att en osédkerhet kan
uppstd gillande vem medarbetaren skall vinda sig till vid eventuella problem och
dven vem som ansvarar for den personliga och yrkesméssiga utvecklingen. Det finns
ocksa en kollegial rorlighet, eftersom medarbetarna vanligtvis arbetar i olika projekt
dir olika personer ingdr. Detta kan f0ljaktligen resultera i en minskad
organisationslojalitet och en minskad kénsla av att tillhdra en bestimd arbetsgrupp
(Mintzberg, 1989).

Mintzberg (1989) beskriver att en organisation med en adhokratisk struktur kan dver
tid behova dndra sin organisationsform. Mintzberg (1989) menar att den adhokratiska
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strukturen 1 manga fall kan hora till organisationens forsta levnadsar och i takt med att
organisationen vixer, utvecklas processer och metoder som fordrar ett mer strukturellt
och standardiserat arbetssitt. Detta foranleder i sin tur att ett flertal adhokratiska
strukturer allteftersom blir mer byrakratiska i sin karaktér.

2.4 Val av teori

I studien kommer framforallt House (1981) kategorisering av instrumentellt,
informativt, vérderande samt emotionellt stéd att anviandas. House (1981)
kategorisering av stod anvénds som verktyg for att illustrera vilka former av stod som
kan identifieras i konsulternas samt konsultchefernas utsagor. Eftersom vi undersoker
stodrelationer i ett konsultforetag med flexibla och innovativa arbetsforhillanden har
vi valt att anknyta studien till den adhokratiska organisationsstrukturen som
Mintzberg (1989) presenterar. Teorin anvinds i syfte att analysera hur Konsult AB:s
konsulter ~och  konsultchefer upplever vilket inflytande den flexibla
organisationsstrukturen har pd forseendet och erhallandet av stdod. Vidare kommer
dven tidigare forskning géllande personalrelaterat arbete 1 konsultforetag jaimforas
med respondenternas svar.
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3. Metod

I den hidr delen av uppsatsen gors inledningsvis en beskrivning av studiens val av
kunskapsintressen samt forskningsmetod. Detta foljs av en redogorelse av studiens
tillvigagéngssétt med fokus pa urval, insamling samt bearbetning och analys av
studiens insamlade empiri. Metodavsnittet avslutas med att behandla studiens
tillforlitlighet samt etiska overvaganden.

3.1. Studiens kunskapsintressen

Alvesson (2005) beskriver att innan en studies genomforande &r det av stor vikt att
reflektera Over syftet samt intresset med den kunskap som forskaren 6nskar generera.
Forfattaren presenterar Jirgen Habermas synsétt av tre grundliggande intressen som
olika kunskapssokande projekt kan grunda sig pa. I denna studie anvinds tva av dessa
intressen.

Primért anvénds ett hermeneutiskt intresse, vilket innebér att vi forsoker uttolka en
mening i vart insamlade empiriska material for att pa s& satt skapa och forbéttra en
forstaelse for de fenomen som undersoks. I studien forsoker vi alltsd bistd med en
okad fOrstaelse for hur fenomenet stdod ser ut i relationen mellan konsulter och
konsultchefer, samt i relationen mellan HR och konsultchefer. I kombination med det
hermeneutiska intresset utgar vi i studien dven fran det tekniska kunskapsintresset.
Detta intresse handlar om att forskaren vidare vill forutsdga aktuella orsakssamband
samt utveckla en forstaelse for hur forbattringar kan ske i1 forhéllanden for att saledes
uppnd Onskvérda resultat (Alvesson, 2005). Intresset kan kopplas till den hér studien
dé vi onskar bidra med strategiskt underlag for hur HR pa ett mer formanligt sétt kan
arbeta med att stodja konsultchefer i deras relation med konsulter. Detta for att
saledes uppné ett resultat vilket eventuellt kan medfora att fler konsulter véljer att
stanna pa Konsult AB.

3.2 Val av forskningsmetod

I den hér studien har en kvalitativ forskningsmetod genomforts. Kvalitativ forskning
ar en tolkande metod dér fokus ligger pé att djupare analysera ord och utsagor snarare
dn att generalisera siffermissig data, likt i kvantitativ forskning. Genom kvalitativ
forskning ges dven en inblick i individers subjektiva upplevelser och erfarenheter
(Bryman, 2011). Studien syftar inte till att vara dverforbar eller replikerbar, likt i
kvantitativ forskning. Denna studie avser snarare att vara unik i sammanhanget i att
ge en alternativ aspekt av hur stod kan erfaras samt utvecklas i relationen mellan
konsultchefer och konsulter i ett specifikt konsultféretag. Detta kan riktas som kritik
mot den kvalitativa forskningsmetoden, men for att erhalla information om personliga
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erfarenheter av stod ansdg vi det formanligt att vilja en forskningsmetod dér 6ppna
fragor géllande respondenters upplevelser kan stillas.

3.3 Tillvigagingssiitt
3.3.1 Urval

Eftersom denna studie avser skapa forstaelse for hur tva specifika malgrupper, d.v.s.
externa konsulter och konsultchefer, upplever fenomenet stod valdes personer som
ingdr 1 dessa typer av grupper att intervjuas. Denna studie kan darfor sdgas anvinda
ett mdlinriktat urval (aven kallat mdlstyrt urval). Bryman (2011) beskriver ett
maélinriktat urval som en strategisk metod som efterstravar att forma urvalet av
deltagare utefter studiens huvudsakliga syfte. Urvalet kan ses som ett icke-
sannolikhetsurval med hédnsyn till att deltagarna inte &r slumpmassigt
utvalda. Bryman (2011) lyfter problematiken i hur manga personer som skall
intervjuas i en kvalitativ studie. Egentligen skulle vi i denna studie intervjuat fler
konsulter och konsultchefer, men vi genomforde i slutindan intervjuer med tre
konsulter samt tre konsultchefer. Anledningen till ett ldgre antal dr det Bryman (2011)
bendmner som teoretisk mdttnad. Teoretisk mittnad innebdr att mer empiri inte
behdver samlas in dd ny empiri inte upplevs som nagot nytt tillférande for studiens
dndamal. Den teoretiska mittnaden visualiserades framforallt i att vi borjade se ett
samstdmmigt monster 1 konsulternas samt konsultchefernas utsagor, vilket i sin tur
medforde att fler personer inte behovde deltaga i studien.

Urvalet 1 denna studie gjordes med hjdlp av den kontaktperson vi hade pa Konsult
AB. Personen gav oss kontaktuppgifter till konsulter och konsultchefer vi kunde
bjuda in till intervju. Patel m.fl. (2011) beskriver att samtidigt som det foreligger en
styrka 1 att inte behOva avsitta tid pa att sjdlva soka upp relevanta respondenter,
medkommer dock osédkerheter i att deltagare inte véljs ut av forskarna som genomfor
studien. En eventuell risk kan vara att respondenterna blivit utsedda av foretaget pa
grund av att de framstiller sig sjédlva eller sin arbetsgivare Konsult AB pa ett mer
forskonande sétt dn hur verkligheten faktiskt ser ut. Det finns dven en risk i att
personer som skulle kunna ge betydelsefulla svar for studiens dndamal inte far delta,
vilket gor att védsentliga utsagor gar forlorade (Patel m.fl. 2011). Med detta i baktanke,
har vi varit noga med att betona vikten att kontaktpersonen valde konsulter samt
konsultchefer som hérrdr fran olika arbetsomraden samt att det rdder en variation hos
deltagarna avseende kon, &lder, utbildning samt hur lénge de arbetat i foretaget. Men
da foretaget har valt ut respondenterna kvarstar risken for skevhet

3.3.2 Insamling av empiriskt material

I denna studie har semistrukturerade intervjuer valts som verktyg for att samla in
empiriskt material. Intervjuformen har ett relativt flexibelt forhdllningssétt da
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intervjupersonen har en stor frihet i att sjélv bestimma vilka fragor som skall stillas
och 1 vilken ordning. Det finns mojlighet till att utgd ifran en struktur for att
sakerstdlla att vdsentliga punkter for studiens syfte berors under intervjutillfillena
(Bryman, 2011). Samtidigt som vi i denna studie 6nskade stilla 6ppna fragor for att
erhalla mer djupgéende svar och att ge respondenterna utrymme till att géra egna
reflektioner, kdndes det 1dmpligt for oss “oerfarna” personalvetarstudenter att ha en
struktur att grunda véra fragor pa.

Enligt Bryman (2011) bygger vanligtvis semistrukturerade intervjuer pa
métinstrumentet intervjuguider, vilket kan beskrivas som en lista 6ver &mnesomraden
som behandlas under intervjutillféllet. I studien gjordes tva skilda intervjuguider for
konsulter och konsultchefer. Detta dé& studien baseras pa hur konsulterna upplever sig
fa stod kontra hur konsultchefer upplever sig ge stod. 1 de tvd intervjuguiderna
utformades tre olika kategorier som vi ansdg var av relevans for att undersoka
fenomenet stod (se under bilagor 9.1 samt 9.2 sida 41-45). Dessa kategorier namngavs
som: (1) Kommunikation och social interaktion (2) Konsultchefernas tillginglighet
och insikt i konsulternas tillvaro samt (3) Socialt stod. Kategorierna har vidare varit
till grund for hur den insamlade empirin presenterats i det kommande avsnittet
“Empiriska resultat” (sida 21).

“Kommunikation och social interaktion” valdes som forsta kategori for att undersoka
hur frekvent och regelbundet kommunikationen ser ut mellan konsultchef och konsult.
Genom att se hur kommunikationen vanligen ser ut samt vad som huvudsakligen
berors 1 samtalen, kan vi som forskare fa en inblick Over hur ofta samt i vilka
sammanhang stod mottages och ges. Kategorin “Konsultchefernas tillginglighet och
insikt i konsulternas tillvaro” anses som ett andra relevant &mne att fi information
om. Detta eftersom kategorin ger en 6verblick av bada parternas individuella syn pé
konsultchefernas kompetens i att vara tillgidngliga for konsulterna och stdtta dem i
arbetet. Kategorin dr av vidare relevans di de frdgor som behandlas kan ge oss
forskare en bild av vilken grad av fortroende och omhéndertagande som finns i
relationen mellan dem. Detta kan saledes kopplas till House (1981) definition av
emotionellt stdd, vilket dr en viktig teoriinriktning i denna studie. Inom kategorin
“Socialt stod” finns ett intresse av att utreda vilka typer av socialt stéd (se House
definitioner sida 11) som vanligen berors parterna emellan. I syfte att uppna detta bad
vi respondenterna att definiera vad socialt stod innebér for dem och dven vilka former
av stod som upplevs vara tillgodosedda respektive bristfalliga.

For varje kategori i1 intervjuguiden utformades en bred frdga som berdrde hela
omradet. Frigan foljdes av fOrslag pa avgrinsade fragor som stilldes ifall
respondenten inte gav ett tillrdckligt informativt svar. Varje intervjutillfdlle varade i
genomsnitt 45 minuter och vi valde att bada nérvara vid samtliga intervjuer dir en
stillde fragor medan den andra forde noggranna anteckningar. Utdver att anteckna
viktiga episoder under intervjutillfillena valde vi att spela in intervjuerna vilket
samtliga deltagare godkinde.
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3.3.3 Bearbetning och analys av empiriskt material

I studien har de centrala delarna fran de inspelade intervjuerna transkriberats. Detta
innebér att vi har antecknat det respondenterna har sagt under intervjuerna. Bryman
(2011) betonar formanen med transkribering da det underlittar att analysera det som
sagts under intervjuerna samt att det finns mdjlighet for forskaren att dtergd till
materialet vid osédkerheter.

Studiens val av bearbetning och analys av data kan anknytas till det Bryman (2011)
beskriver som kodning. Kodning innebér att forskaren namnger delar som anses vara
av teoretisk och praktisk betydelse for den aktuella studien. Enligt Bryman (2011) kan
det material som kodats omvirderas under studiens gang. I denna studie har data
betraktas som ténkbara indikationer pa begrepp och jamforts kontinuerligt med
varandra och med relevant teori.

Kodningen i den hédr studien visas genom att det transkriberade textmaterialet har
organiserats efter uttalanden som berdrt studiens valda teoriinriktning och da framst
House (1981) kategorisering av stdd samt Mintzbergs (1989) teori om adhokrati och
dess inverkan péd stod. Man kan enkelt sdga att vi kodade och kategoriserade vér
insamlade empiri utifrdn de teorier vi valt att anvinda i den hér studien. I
presentationen av det empiriska resultatet i rapporten har respondenternas svar delats
upp utefter konsulter respektive konsultchefers erfarenheter géllande mottagandet och
forseendet av stod. Empirin presenteras dven utefter de tre olika kategorier som
skapades i intervjuguiden (se ovan). I analysen framfors véra tolkningar om hur
empirin kan kopplas till de teoretiska inriktningarna.

3.4 Tillforlitlighet och dkthet

Alvesson & Skoldberg (2008) framhaller betydelsen av att forskare i kvalitativa
undersokningar begrundar sin egen inverkan pa studien. Inom kvalitativ forskning

anviands saledes begreppen (tillforlitlighet och dkthet 1 syfte att sdkerstélla detta
(Bryman, 2011).

I den hir studien har tillforlitligheten och dktheten tagits beaktan till genom att vi
stimt av med intervjupersonerna att vi forstatt deras svar pa ett korrekt sétt i syfte att
inte ge ett icke sanningsenligt dterberdttande av deras intervjusvar. Bryman (2011)
beskriver att det dr av betydelse att producera “fylliga” beskrivningar i en
samhéllsvetenskaplig rapport for att illustrera den verklighet som studeras i en
kvalitativ studie. For att uppna en 0kad overforbarhet och transparens, har vi darfor
valt att presentera ett flertal citat i kombination med detaljrika redogorelser i
empiriavsnittet. I syfte att 6ka studiens palitlighet har rapporten under arbetets géng
blivit granskad av kurskamrater 1 sdkerstillandet att samtliga faser i
forskningsprocessen ér tydliga och finns med i rapporten. Graneheim & Lundman
(2004) betonar komplexiteten i att kvalitativa dataanalyser innebér en viss grad av
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subjektivitet, da forskaren sjilv bestimmer vilka mdnster i empirin som &r av relevans
for studien. Givetvis tar vi i denna studie hédnsyn till detta och har darfor forsokt att
gora vart yttersta for att undvika bias eller att framfora egna tyckanden i studien. For
att minimera risken har vi bland annat varit noga med att inte stélla ledande fragor vid
intervjuerna samt att vi fort noga anteckningar dver vésentliga delar som sagts under
intervjuerna (Bryman, 2011).

3.5 Etiska overviganden

Bryman (2011) betonar vikten av att ta hinsyn till etiska principer i
forskningsstudier. De etiska riktlinjerna syftar till att virna om deltagarna i studien
och végleda forskarna i att uppna ett moraliskt forhéllningssitt. Bryman (2011)
namnger fyra etiska krav som bor anvédnds i svenska undersokningar. Den forsta
principen bendmns informationskravet, vilket innebdr att forskaren underréttar
respondenten om studiens syfte samt att dennes medverkan i studien &r frivillig.
Konsult AB initierade kontakten med respondenterna genom att efterfriga om de ville
delta. I detta skede formedlades dven undersokningens syfte. Vidare tog vi sjdlva
kontakt med de personer som kunde tdnka sig att delta dar de hade mojlighet att stélla
ytterligare fragor och dir vi dterigen beskrev syftet med studien. Vardera intervju
initierades med att aterigen klargora studiens syfte dér respondenterna fick mojlighet
att stélla frdgor innan intervjun pabodrjades. Vi berdttade dven kort om vilka vi var
samt vad vi bada har for bakgrund.

Vidare handlar samtyckeskravet om att deltagarna har ritt att sjdlva bestimma &ver
deras delaktighet. Under intervjutillfillena var vi noga med att understryka att
deltagarna kunde vilja att avbryta intervjun under tidens gang och att det var frivilligt
att svara pd de frigor som stélldes. Konfidentialitetskravet innebdr att deltagarna i
studien framstélls anonymt. For att uppfylla detta krav har respondenternas svar
anonymiserats och slutligen har respondenterna mottagit information om att svaren
endast anvinds i syfte att besvara forskningsfragorna och inte till ndgot annat. Aven
foretaget &r anonymt i den hér studien. Det kan slutligen klargdras att nyttjandekravet
uppfylls i denna studie, dé vi endast anvénder den insamlade empirin i forskningssyfte
for den hér studien (Bryman, 2011).
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4. Empiriska resultat

Genom att ha genomfort kvalitativa intervjuer med totalt sex respondenter kommer
foljande avsnitt att innehdlla en redogorelse av studiens insamlade empiri.
Inledningsvis presenteras konsulternas utsagor om vilka erfarenheter de har av stod
frén deras konsultchefer. Detta foljs sedan av konsultchefernas utsagor géllande deras
erfarenheter av hur de bistar konsulterna med stdd. Empirin presenteras utifran
intervjuguidens tre formulerade teman: “Kommunikation och social interaktion”,
“Konsultchefernas tillgédnglighet och insikt i konsulternas tillvaro” samt “Socialt
stod”.

4.1. Konsulters erfarenheter av stod fran konsultchefer

“Jag tror det dr en stor skillnad pd inhouse och att vara ute hos kund... Konsult AB
inhouse sd mdrks nog Konsult AB:s kultur av mer... det dras en viss typ av mdnniskor till
Konsult AB upplever jag, Sa pa sd vis dr det jdttepositivt, det finns vildigt mdnga
spdnnande profiler om man sdger sd. Sen ndr det kommer till oss som dr ute hos kund sa
kdnns det lite som att man dr bortglomd”

4.1.1 Kommunikation och social interaktion

Det framgar av samtliga konsulter att Konsult AB &r en arbetsplats som attraherar en
malgrupp bestdende av Oppna, kreativa, drivna och sjdlvstindiga individer. Detta ar
personliga egenskaper som de anser uppmuntras och nagot Konsult AB vill profilera
sig med. Konsulterna upplever emellertid att denna “6ppna och innovativa” kultur &r
som starkast bland anstéllda som arbetar internt pa foretaget, medan konsulter som
arbetar ute hos kund tenderar att hamna utanfor organisationskulturens grénser. De
menar att det finns en svarighet i att ta del av organisationskulturen pa distans, men
ocksa att det rader en brist av social interaktion med andra personer pd Konsult AB,
vilket forsvarar deras involvering i foretaget ytterligare. De upplever idag att deras
konsultchefer forlitar sig mer pé att konsulterna gor det de skall i arbetet och om de
vill fora en dialog eller soka stod i en fraga &dr det upp till konsulterna sjélva att ta
initiativ till detta. En konsult beskriver att den bristande kontakten med Konsult AB
och dess konsultchefer har resulterat i att denne upplever medarbetarna péa
kundforetaget som de “sanna kollegorna”, medan relationen med Konsult AB och
dess medarbetare kommer i andra hand.

Respektive konsult beréttar att de ingar i en arbetsgrupp pd Konsult AB, vilka bestar
av konsulter som innehar samma yrkeskompetens. Konsulterna upplever idag dven
kontakten till respektive arbetsgrupp som begrinsad. Det framgar i ett exempel att det
rdder oklarheter kring vilka som ingar i ens arbetsgrupp, vilket har medfort en
avsaknad av teamkédnsla. Det framkommer dven att den begrinsade kontakten med
konsultchef, kollegor samt Konsult AB i stort har foranlett att en del externa
konsultkollegor har valt att avsluta sin anstéllning pa konsultforetaget och paborjat en
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ny pa det kundforetag som de arbetar pd. Sammantaget ser konsulterna en stor
betydelse i att kommunikationen och den personliga kontakten till arbetsgruppen,
konsultchefen samt med 6vriga medarbetare pa Konsult AB forbéttras for att de skall
kénna sig som en storre del av foretaget.

4.1.2 Konsultchefernas tillgéinglighet och insikt i konsulternas tillvaro

“Det var ingen under min tid hos kund som kom forbi mig pd min arbetsplats ddr jag
fysiskt satt 8-17. Det hade faktiskt varit ganska trevligt om de bara tittade in...[...]”

Samtliga konsulter upplever att deras konsultchefer har en begridnsad insikt i deras
vardagliga arbete. Detta dr nagot de dnskar borde forbéttras da de upplever att en god
insikt 1 deras arbete dr viktigt for att de skall kénna sig sedda och betydelsefulla i
foretaget. For att oka konsultchefernas insikt i deras arbete anser ett flertal av
konsulterna att konsultcheferna borde visa ett storre intresse i hur det gér i deras
arbeten. Intresset menar konsulterna skulle kunna visas genom att konsultcheferna tar
mer initiativ till att prata med konsulterna eller att fler besok pa deras arbetsplatser
gors. De ser dven att fler vilplanerade konsultluncher med arbetsgruppen borde
ordnas fOr att 6ka respektive konsults insikt i varandras arbeten och 6ka kénslan av att
man ir en del av Konsult AB. En av de tillfrdgade konsulterna upplever dock inte
konsultchefens bristande insikt i arbetet som det viktiga, utan vérdesétter snarare att
konsultchefen finns diar om det skulle uppsta arbetsrelaterade problem.

Konsulterna har vidare en positiv instéllning till konsultchefernas forméga att finnas
tillgéngliga vid personliga eller arbetsrelaterade angeldgenheter. De ser Konsult AB
som en organisation som tar problem pa allvar och dr snabba med att hitta 16sningar
som ir béttre anpassade for konsulten. Det losningsorienterande tillvigagangssittet
hos Konsult AB har exempelvis visat sig i en situation dd en av de tillfragade
konsulterna tidigare inte trivdes pa ett uppdrag och hade onskemél om att byta.
Konsulterna framhaller dock att de gérna skulle se att Konsult AB bidrar med mer
individanpassat stod i form av lyhordhet, forstaelse och medkéansla gentemot dem vid
dessa typer av situationer. En av konsulterna uttrycker emellertid problematiken
géllande att lyfta kénsliga frigor med sin konsultchef. Konsulten tar som exempel
fragor rorande deras relation eller kritik mot konsultchefens ledarskap. I dessa
situationer ser konsulten att foretagets HR-funktion, Talent Service, i fortsittningen
kan bli en bra hjélp vid sokande av ett sddant stod.

4.1.3 Socialt stod
Det framgar att konsulterna inte har ndgon direkt insikt i vad som ingér i deras

respektive konsultchefs personalansvar. De berittar att de idag upplever att de kan fa
stdd 1 personalrelaterade &drenden sdsom I0nedkning, riktlinjer for semester och
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sjukfranvaro. Det framgar emellertid en 6nskan om att det borde tydliggoras vilket
stod som kan erbjudas av konsultcheferna. Vidare upplever majoriteten av
konsulterna att deras ringa insikt i konsultchefernas personalarbete hinger samman
med deras begransade kontakt.

“Det dr vdldigt sdllan vad jag uppfattat det som feedback ges inom Konsult AB, utan det
dr feedback fran kund... ifall feedback fran kund dr bra dd har vi gjort ett bra arbete...
lite sd... sd att jag skulle nog vilja ha en chef som dr lite sahdr ‘det dr bra kimpat'...[...]"

Vid fragor géllande hur konsulterna upplever det sociala stodet fran konsultcheferna,
aterger samtliga konsulter att det finns en stor avsaknad av feedback. Konsulterna
beskriver feedback som att erhalla aterkoppling av ens arbetsprestationer, i form av
positiv och konstruktiv kritik. Den mojlighet som finns till feedback och aterkoppling
idag menar konsulterna dr under medarbetarsamtalen. De skulle emellertid 6nska att
dessa samtal far en tydligare struktur och att samtalen i en storre utstrickning
fokuserar pa aterkoppling av deras arbetsprestationer. En dkad feedback upplever de
skulle generera positiv energi i arbetet och stimulera deras arbetsmotivation. De
menar dven att relationen till Konsult AB skulle forbéttras och att de pa sa sétt skulle
kénna en Okad tillhorighet till konsultforetaget. Det framfors vidare en dnskan om att
berdm och uppmuntran skulle behdva ges mer frekvent i deras arbete. En av
konsulterna framhaller att positiv feedback borde ges vid tillfillen d& projekt avslutas
tidigare dn vad som utlovats till kund eller vid projekt diar konsulten har arbetat
overtid. Samtliga konsulter visar emellertid fOrstaelse for att det ar svart for
konsultcheferna att virdera konsulternas yrkesutovande da de séllan befinner sig pa
deras arbetsplatser och bevittnar deras prestationer.

Vidare aterger samtliga konsulter att konsultcheferna inte har den expertkunskap som
behovs for att utfora deras arbete, vilket begrinsar deras mojligheter 1 att vara
behjélpliga eller ge stod i utforande av deras arbetsuppgifter. Konsulterna soker darfor
hellre stod i dessa typer av fragor hos medarbetare pa de kundforetag dér de befinner
sig, da de har en nirliggande kunskap och bittre insikt i deras arbetsrelaterade projekt.
Det berittas emellertid att Konsult AB har utvecklat ett gemensamt internetbaserat
kompetensforum som asyftar till att ge yrkesmassigt stod till foretagets konsulter i
deras specifika expertomrdde. Forumet ar tillgidngligt for att samtliga konsulter skall
ha mojlighet till att bdda ta del av och dela med sig av kunskaper och erfarenheter,
genom att stdlla frdgor alternativt soka upp redan befintliga svar i forumet.
Konsulterna upplever forumet som en bra idé for att erhalla praktiskt stod i deras
arbete. Dock framgar det av konsulterna att forumet &nnu inte har fitt ett avsevért
genomslag och att ett flertal konsulter inte vet att funktionen existerar. Det finns
darfor onskemédl hos konsulterna att funktionen vidareutvecklas for att den skall
anvéndas i en storre utstrackning.
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4.2 Konsultchefers erfarenheter av att bista konsulter med stod

“Jag kommer alltid att finnas ddr om du behéver mig... Jag kommer inte kunna se dig
varje dag eftersom jag inte sitter pd samma stdlle hela tiden... Jag ber dem verkligen att
ta kontakt med mig om de behéver. Sen dr det inte alla som klarar det i alla fall. Och ddir
ligger svarigheten i att parera det. Det dr jdttesvdrt. Da fdar man kanske ibland inse att da
passar man inte att vara konsult i ett sddant hdr foretag heller om man inte kan klara
det.”

4.2.1 Kommunikation och social interaktion

Utifrén de forutséttningar som finns i konsultchefernas yrkesroll, rader en uppfattning
om att kontakten med deras konsulter idag motsvarar den omfattning som praktiskt &r
mdjlig. Ett flertal av konsultcheferna betonar att de gérna skulle triffa konsulterna
oftare, men att deras begrinsade tid i kombination med att balansera deras roll som
sdljare och konsultchef, dr de primidra faktorerna till att kontakten med konsulterna
forsvaras.

En annan svérighet i att ha regelbunden personlig kontakt ar att konsulterna arbetar pa
debiterbar tid, vilket innebér att aktiviteter vanligtvis maste ordnas utanfor arbetstid
och gér séledes inte alltid ihop med bade konsulter och konsultchefers privatliv. En
stor utmaning konsultcheferna ser med deras bristande nirvaro i1 konsulternas
arbetsvardag ar att det dr svart att uppmérksamma konsulter som viljer att byta
arbetsplats och som inte har fitt det stod som de troligtvis hade behovt. Det
framkommer av konsultcheferna att det ar konsulterna sjélva som bér ansvaret for att
soka kontakt vid behov av stod, men att de &r tydliga med att konsulterna alltid kan
hora av sig vid behov av stod eller vid eventuella fragor. En av konsultcheferna
berdttar exempelvis, att konsulterna informeras nir denne skall besdka den kund som
konsulter dr pd uppdrag hos, och att de i samband med detta ges det mojlighet till ett
personligt mote.

4.2.2 Konsultchefernas tillgiinglighet och insikt i konsulternas tillvaro

I syfte att erhdlla en ndgorlunda god insyn i konsulternas maende och trivsel,
anordnas en gang per dr ett medarbetarsamtal med respektive konsult. I dessa samtal
beskriver konsultcheferna att de wvanligtvis berdr fragor rorande konsultens
arbetssituation, om konsulterna upplever att deras fulla kompetens nyttjas samt vilka
mélsittningar de har infér det kommande &ret. Ovriga frigor som berdrs under
medarbetarsamtalet kan vara om hur konsulten upplever Konsult AB som foretag.

“Vi borde bli tydligare pd att forklara och visualisera konsultens del i helheten pd ndgot
sdtt. Ddr har jag inget bra svar pd... att man ser en rod trdd varfor man gar till jobbet, jo

”

men jag gdr till jobbet for att jag dr en del av Konsult AB:s varumdrke.
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Det finns en 6nskan hos samtliga konsultchefer att inrdtta en mer enhetlig och tydlig
struktur kring deras arbete gentemot externa konsulter generellt. Ett forslag som
framkommer fran nagra av konsultcheferna r att det borde finnas olika verktyg eller
mallar som stdd i deras arbete med konsulter. Det kan exempelvis handla om liknande
strukturer for medarbetarsamtal, feedback eller vad Ovriga moten skall innehélla.
Detta menar konsultcheferna kan 6ka kédnslan hos bade dem samt hos konsulterna att
de arbetar inom samma bolag med samma riktlinjer och samma utgangspunkter.
Konsultcheferna betonar emellertid utmaningen 1 att bevara foretagets “Oppna och
innovativa charm” och samtidigt infora struktur i deras arbete. Med tanke pa den
svarighet som finns i att balansera struktur och innovation i arbetet skulle de 6nska
foretagets HR-funktion Talent Service vidare stottning i denna fraga.

“[...]Vi har inte sa mycket processer och rutiner som dr nedskrivna, utan vi forlitar oss
Jjdttemycket pd vdra vdrderingar och jag tycker ocksd att det dr genom samtal med bdde
min chef och mina medarbetare som jag kommer framat i den rollen.”

En konsultchef beskriver vidare att forsok har inletts till att etablera en tydligare
struktur 1 syfte att forbdttra kontakten till konsulterna pé distans. Ett forsok dr genom
att infora ett sa kallat &rshjul. Hjulet utgar ifrdn medarbetarens perspektiv och
beskriver vilka tillfillen som konsulterna har mojlighet att traffa Konsult AB i ndgon
form. Dessa tillfdllen kan exempelvis vara konsultluncher eller arbetsgruppsmoten
med efterfoljande gruppaktivitet. Vidare anordnas dven affairsomrddesmoten som sker
ungefdr fyra gdnger om aret dir konsulterna fir information 6ver vad som har hént
inom det specifika omrédet. Arshjulet upplevs anviindas i vissa arbetsgrupper, medan
andra arbetsgrupper inte har varit lika aktiva i att anamma samma idé. Det framgar
saledes att det inte finns en enhetlighet i hur konsultcheferna arbetar med ansvaret
knutet till kontakt med personal, utan det ar snarare upp till konsultcheferna sjélva att
utforma uppléagget.

4.2.3 Socialt stod

“Det jag tycker att vi bor gora en jittestor grej kring dr det hdr kring feedback. Feedback
till medarbetarna dr oerhort svdrt ndr man inte arbetar direkt med dem. Vi dr ju
arbetsledande men vi leder ju inte det dagliga arbetet.”

Samtliga konsultchefer upplever att de har en god forméga i att ge det sociala stod
som de upplever att konsulterna behover. Det framkommer exempelvis att deras goda
formaga visas genom att konsulter gérna soker sig till dem for att lyfta fragor av olika
slag. Det framgar vidare att konsultcheferna upplever en stor vikt vid att anpassa det
sociala stodet utefter den specifika individen. Det kan handla om att anpassa stodet
utefter konsultens personlighet eller efter konsultens erfarenhet pa foretaget. Somliga
konsulter vill och behover traffas mer frekvent, medan andra &r mer sjdlvgéende 1 sitt
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arbete och behover dérfor inte tréiffas lika ofta. Konsultcheferna dr Gverens om att
nédrvaron &r viktig, bade att fysiskt traffa konsulterna men ocksé att lagga fullt fokus
pa konsulten vid aktuella moten. De upplever dven att det dr viktigt att delge
konsulterna information géllande det stdd som finns, bade genom att erbjuda
praktiska verktyg samt en tydlighet att de finns tillgédngliga ndr som helst.

Samtliga konsultchefer understryker komplexiteten i att ge feedback till konsulterna i
deras arbete. De beskriver framforallt svarigheten i att leda pé distans, da de primért
madste vinda sig till konsulternas chefer pd kundforetaget for att erhalla information
om konsultens insatser. Det framgar dven att vissa kundforetag har sekretessbelagt
delar av konsultens arbete, vilket medfor att konsultchefen inte har ndgon mdjlighet 1
att ta del av information kring konsultens arbetsprestation. En av konsultcheferna
aterger att en alternativ metod har inletts som syftar till att medarbetaren sjilv soker
feedback hos medarbetare pd kundforetaget. Vidare framkommer ett 6nskemal om att
det i framtiden borde finnas en konkret checklista pa om feedback har getts och att det
kvartalsvis f6ljs upp for respektive konsultchef om hur de arbetar med feedback samt
nér feedback senast gavs till respektive konsult.

Det framgar vidare av konsultcheferna att man kan anvédnda sig av en sd kallad
kundutvirdering vid arbete med feedback. Utvirderingen innebér att ett mote ordnas
mellan konsultchefen, konsulten samt chefen pd kundforetaget dér konsulten far
mdjlighet att erhdlla positiv. och konstruktiv feedback gidllande dennes
arbetsutdvande. Konsultcheferna upplever kundutvérderingen som en god mojlighet
for konsulterna att kiinna att respektive foretag bryr sig om deras tillvaro, samtidigt
som mojlighet ges till att undersdka ifall kunden &r n6jd med det uppdrag Konsult AB
bistar dem med. De betonar emellertid att de gérna skulle genomfora en
kundutvirdering med varje konsult, vilket de idag inte hinner. Aterigen beskriver
konsultcheferna att tiden 4r den kritiska faktorn som begrinsar dem i deras
personalarbete gentemot konsulterna. En annan svérighet rorande kundutvirderingen
ar att det rider en stor variation dver hur delaktiga kundcheferna &r arbetet som gors
av konsulter tillhérande Konsult AB. Medan somliga kundchefer har en stor insyn 1
konsulternas arbete dr andra inte delaktiga alls.
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5. Analys

I denna del av uppsatsen kommer den insamlade empirin att analyseras med hjilp av
utvalda teoretiska verktyg som tidigare berorts i avsnittet “Teoretisk referensram”.
Med hjilp av dessa verktyg skall vi fortledes analysera “stodrelation 2” (mellan
konsultchefer och konsulter) och séledes studiens tva forsta frigestillningar,
namligen: /) Vilka centrala erfarenheter har konsulterna av hur deras konsultchefer
bistar med stod? 2) Vilka centrala erfarenheter har konsultcheferna av att bista deras
konsulter med stod?

5.1 Erfarenheter av olika former av stod

For att uppna klarhet i vilka sérskilda former av stod som framtréder i konsulterna och
konsultchefernas utsagor kan House (1981) kategorisering av vdrderande,
emotionellt, instrumentellt samt informativt stod anvindas. De olika definitionerna av
stod tenderar i vissa fall att sammanflitas med varandra. Vi har déarfor forsokt skilja
dem 4t i allra storsta mén i syfte att skapa klarhet i dess sérskilda karaktdrsdrag.

5.1.1 Viirderande stod

Det virderande stodet karaktériseras enligt House (1981) av att en individ far
utrymme att vérdera sig sjdlv genom att fa bekriftelse och aterkoppling pd ens
prestationer. House (1981) understryker det virderande stddets betydelse for att
personal skall se mening med arbetet, kdnna uppskattning samt fa en 6kad mojlighet
till en vidare utveckling. Ett typiskt exempel pa vérderande stod i arbetet dr feedback
fran chef, kund eller kollegor (House, 1981).

De intervjuade konsulterna pa Konsult AB beskriver feedback som mojlighet till
utveckling, bekriftelse samt att fi aterkoppling pa ens arbetsinsatser. Delarna av
feedback ses som essentiella for att kéinna en 6kad positiv energi och motivation 1
arbetet. Det kan dven tolkas som att konsulterna upplever att feedback ar viktigt for
att kdnna sig betydelsefull i organisationen. Utifran konsulternas utldtanden verkar det
emellertid rdda en avsaknad om hur vil deras behov av feedback tillgodoses.

Konsulterna onskar fler inplanerade och strukturerade medarbetarsamtal som beror
positiv och konstruktiv kritik gdllande deras arbetsinsatser. Det verkar dven saknas en
vidare utstrickning av spontan uppmuntran och bekréftelse. Om man vénder pa det
House (1981) framhaller om feedback géllande utveckling, bor en avsaknad av
feedback pa ens arbetsprestationer innebédra att mojligheten till personlig och
yrkesmissig utveckling hdmmas. Det kan &dven utifran House (1981) definition
innebéra att konsulterna finner en minskad mening med deras arbete &n vad de hade
gjort om deras behov av feedback tillgodosetts. For att konsulter ska kdnna mening i
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arbetet kan det darfor tolkas som att det viarderande stodet 1 form av feedback maste
forbattras for att pa sikt behalla fler konsulter inom organisationen.

Parallellt med att konsulterna upplever en brist av virderande stdd, upplever
konsultcheferna upplever att tiden framforallt begridnsar deras mdjligheter att ge den
feedback de onskar till samtliga konsulter. Aven konsulternas debiterbara tid forsvérar
for dem att ge feedback personligen till konsulterna. Utifran konsultchefernas
utlatanden kan det sammantaget tolkas som att det rader en vilja hos dem att ge ett
okat vdrderande stod till konsulterna, men att det i dagsldget i hog grad saknas
forutséttningar for det. Detta menar de paverkar kvalitén av stddet, vilket i slutdndan
drabbar konsulterna. Konsultchefernas upplevelser kan stodjas av den problematik
som Soderlund & Bredin (2005) lyfter rérande hur chefer maste hantera parerandet av
personalansvar over medarbetare pd distans med att samtidigt utfora sitt dagliga
arbete inom deras expertomrdde (i det har fallet forsdljning). Den bristande tiden
menar forfattarna, likt 1 detta fall, kan paverka medarbetare negativt da de inte blir
tillrdckligt uppmérksammade. Medarbetares kidnsla av att inte bli tillrdckligt
uppmédrksammad kan mgjligen sammankopplas med konsulternas upplevelser av att
de hamnar utanfor Konsult AB:s organisationskultur (se ocksa nedan under rubriken
“Emotionellt stod”.)

Konsultcheferna betonar emellertid att det i nuldget finns olika metoder for hur de kan
tillgodose konsulter med feedback. En beprovad metod konsultcheferna berdttar om ar
utforandet av kundutvirderingar dir chef fran kundforetaget, konsultchefen samt
konsulten utvdrderar konsultens arbetsprestationer. Konsultcheferna lyfter dock
problematiken med denna metod d& kunders delaktig i konsulternas projekt varierar.
Det framgar dven att ingen av de tillfragade konsulterna har nigon erfarenhet av
denna metod, vilket ocksa tyder pd att metoden inte har fitt en stor genomslagskraft.
En annan metod ir att konsulterna getts mojlighet till att sjdlva ansvara for erhallandet
av feedback genom att rddfrdga kollegor. Likt kundutvirderingar framgar det att
denna metod inte heller haft nigot stérre genomslag. En mojlig orsak till detta anser
vi dr att det tdmligen kan vara svért att soka feedback frén kollegor. Det krivs
exempelvis tid och engagemang frén konsulten sjélv och det kan dven upplevas som
ett kénsligt amne att behandla med en kollega. Det kan utifran konsulternas utsagor
tolkas som att en 0kad involvering fran konsultcheferna vérdesitts i tillgodoseendet
av feedback. Detta kan i sin tur tolkas som att en metod dér de sjdlva méste soka upp
feedback inte &r optimal. En Onskan om oOkad involvering och intresse fran
konsultchefernas sida kommer vidare behandlas i avsnittet nedan.

5.1.2 Emotionellt stod
Emotionellt stod dr av mer “kénslomissig” karaktdr och handlar om erhallande av

omsorg, empati, fortroende och kan ge den enskilda individen en kinsla av identitet
och tillhorighet till en grupp (House, 1981). Konsultcheferna beskriver att de forsoker
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formedla till konsulterna att de alltid finns tillgéngliga, vilket vi tolkar som att
ansvaret for den vardagliga kommunikationen till stor del laggs over pa konsulterna.
Dock beskriver konsultcheferna att det & dem som anordnar tréffar &rligen,
exempelvis konsultluncher, afterwork, affirsomrddesmoéten etc. Konsulterna verkar
emellertid inte vara helt néjda med kontakten och har siledes en Onskan om att
initiativ till personlig kontakt borde vara béttre fordelat.

Utifran konsulternas utsagor kan det tolkas som att det foreligger en brist i den sociala
interaktionen, vilket konsulterna menar fOranlett en begrinsad insyn hos
konsultcheferna i deras arbetssituation. Den sociala kontakten med konsultcheferna
upplevs idag mestadels besta av praktiska fragor via mail, dir konsulterna upplever att
de &r initiativtagarna till kommunikationen. Den begransade fysiska kontakten bidrar
enligt konsulterna till en kénsla av att de inte blir sedda av Konsult AB. Det
framkommer att en konsekvens av detta lett till att en del externa konsulter valt att
avsluta sin anstéllning pa Konsult AB for att pabdrja en anstéllning pé det aktuella
kundforetaget. Att forlora virdefull kompetens till kundforetag i konsultbranschen ar
ndgot som Dyhre & Parment (2012) berdr. Det kan dérfor tolkas som att Konsult AB
maéste tillgodose konsulternas behov av emotionellt stod 1 form av en 6kad social
interaktion samt 6kad insyn i deras tillvaro i arbetet. Bristen pé social interaktion och
upplevelsen av att inte kinna sig sedd kan vidare kopplas till Engwalls m.fl. (2003)
problematisering om att en bristfillig social kontakt mellan konsult och dennes
konsultforetag kan inverka negativt pa kénslan av engagemang, motivation och
trivsel. Att stirka denna relation genom att utoka den fysiska kontakten och
konsultchefernas insikt i konsulternas arbetssituation, skulle forhoppningsvis stirka
konsulternas motivation och trivsel. Detta tror vi foljaktligen skulle fa fler konsulter
att vilja stanna kvar pa Konsult AB.

Det framgér vidare att konsulterna upplever att de inte dr en lika stor del av den
“Oppna och innovativa” kulturen pa Konsult AB som konsulter som arbetar internt.
De menar édven att kontakten till konsultgruppen och konsultchefen pa Konsult AB dr
begriansad, vilket de upplever bidra till att de tidvis kinner sig bortglomda av Konsult
AB. En mojlig konsekvens av detta dr att konsulter upplever sig splittrade over vilket
foretag de kénner framst tillhorighet till. Den aktuella problematiken kan kopplas till
det Forde & Slater (2006) beskriver géllande konsulters delade identitet mellan deras
arbetsgivare och kundforetag. Forfattarna forklarar att det kan uppstd en viss
forvirring hos konsulten gédllande vilken organisation de upplever sig framst
tillhéra. De menar att det foljaktligen blir essentiellt for konsultforetag att vidta
atgdrder som stdrker konsultens lojalitet och identifiering for att behélla dem 1
organisationen. Med utgingspunkt i Ford och Slaters (2006) teori skulle den delade
identiteten kunna innebdra att konsulterna hamnar i en slags “grdzon” mellan tva
organisationer dér de inte helt upplever sig tillhéra ndgon av organisationerna. Pa
konsult AB berittas det av en konsult att denne hellre soker sig till sitt kundforetag,
da kollegorna dir upplevs “som de sanna kollegorna”, medan relationen till Konsult
AB hamnar i andra hand. Om Konsult AB viljer att inte arbeta aktivt med
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konsulternas identifiering till Konsult AB, visar detta resultat pa en bristande lojalitet
gentemot foretaget.

5.1.3 Instrumentellt stod

Instrumentellt stod beskrivs enligt House (1981) som en total motsats till emotionellt
stod da stodet endast dr av “praktiskt” slag. En del av instrumentellt stod handlar om
erbjudande av praktiska verktyg som behdvs for att utfora ett arbete. Utifran
konsulternas utsagor gér det att urskilja att denna form av instrumentellt stod fungerar
bra. De menar att de har létt att {3 tillgang till praktiska verktyg frdn Konsult AB,
sasom losenord och licenser, som behovs for att utféra deras arbete.

Att hjdlpa ndgon med att utfora sina arbetsuppgifter dr en annan del av House (1981)
definition av det instrumentella stodet. Det kan exempelvis handla om att ge
instruktioner eller végledning i hur arbetet skall utforas. Bade konsulterna och
konsultcheferna upplever att det dr i denna form av instrumentellt stod som det
foreligger en utmaning i. En forklaring till denna utmaning tycks handla om att
konsultcheferna inte har den specifika kompetens som konsulterna besitter, vilket
begransar deras mojlighet i att hjdlpa dem. Det Konsult AB har gjort for att vidta
atgdrder géllande det instrumentella stodet dr att implementera ett internetbaserat
kompetensforum, dir konsulterna kan fa hjélp och stdod i hur uppgifter kan utforas.
Konsulterna upplever emellertid att forumet &nnu inte anvénds i en stor utstrickning,
men att det dr en god funktion som de tycker kan utvecklas ytterligare for att erhélla
rad- och végledning i arbetet.

Mintzberg (1989) beskriver att linjechefers roll i kunskapsintensiva branscher inte
handlar om att utdva en direkt tillsyn 6ver medarbetarnas arbetsutférande, utan
snarare att viarna om relationen till dem. Utifran Mintzbergs (1989) perspektiv kan det
saledes tolkas som att den organisationsstruktur som rader inom Konsult AB utgor
begriansningar for konsultchefernas behjélplighet och insyn i konsulternas arbeten.
Vidare framhéller House (1981) att det virderande och emotionella stodet vanligtvis
vérderas hogre én det instrumentella stddet vid arbete pa distans. I enighet med House
(1981), verkar avsaknaden av radgivning i arbetet frdn konsultcheferna inte vara det
konsulterna efterfragar framst, utan snarare ldgger de en storre vikt vid social kontakt,
feedback och ett okat intresse i deras arbeten frdn konsultchefernas sida. Konsulterna
verkar inte uppleva ett stort behov av hjélp i uppgifterna, da det uppfylls av kollegor
pa det kundforetag som de arbetar med. Detta kan givetvis ses som en risk 1 det vi
diskuterade ovan gillande konsulternas bristande identitet och vilka kollegor
konsulterna upplever som de ‘“sanna”. Sammanfattningsvis utifrdn konsulternas
utsagor verkar det inte vara stod i arbetsuppgifter som de har frimst behov av, utan
snarare ett intresse for vad de gor.

30




5.1.4 Informativt stod

Enligt House (1981) handlar informativt stod om att ge rad i situationer dér svara
forhdllanden rader sasom 1 stressade livssituationer och i1 andra person- eller
arbetsrelaterade dilemman. House (1981) betonar det informativa stodets betydelse
for att medarbetaren dels skall ldra sig att hantera svéra situationer, men ocksa att det
kan stirka relationen parterna emellan. Konsultcheferna upplever sig ha en god
formaga i att finnas dér for sina konsulter och de menar att deras nirvaro i méten med
konsulter dr av stor betydelse. Angelow (2002) betonar just chefers betydelse i att
vara tillgéngliga for medarbetarna och att ett stodjande ledarskap kan medfora okat
engagemang bland medarbetarna.

Utifrn den foga information vi kunde fa fram géllande det informativa stddet tolkar
vi att detta stod anda upplevs fungera relativt bra. Konsulterna ger indikationer pa att
de har fortroende for att vinda sig till konsultcheferna om de stoter pa problem i deras
arbetssituation som upplevs svara att hantera pa egen hand. Ett exempel dr Konsult
AB:s formaga att finnas dir for dem vid onskan om byte av uppdrag. Det framgar
emellertid av en konsult att dennes konsultchef borde i byte av uppdrag, anpassa
stodet mer utefter individen, vilket siledes kan tolkas strida mot vad en av
konsultcheferna berdrde i1 en av intervjuerna. Konsultchefen dterger att allt stod bor
anpassas utefter den specifika konsulten, bade vad géller personlighet och behov. Det
kan sdledes tolkas som att det rdder delade uppfattningar géllande hur vél stod
anpassas utefter individen.

5.2 Stod i en adhokratisk organisationsstruktur

Adhokrati beskrivs enligt Mintzberg (1989) som en innovativ och flexibel
organisationsstruktur. En konsekvens som han beskriver &r att flexibiliteten kan
innebdra otydlighet i hur arbetet skall utforas och vilka forvantningar som finns pa ens
yrkesroll. Den komplexitet Mintzberg (1989) framhaller gar att identifiera pa Konsult
AB. Konsultcheferna beskriver exempelvis utmaningen i att balansera foretagets
“Oppna och innovativa charm” med behovet av struktur i delar av deras stodarbete.
Konsultcheferna beskriver att de idag arbetar efter sin egen formaga, men att de
onskar fler verktyg for att samtliga skall arbeta pd ett mer enhetligt sétt. Det som
konsultcheferna antyder kan kopplas till den svarighet som Hallsten m.fl. (2007) beror
géllande de problem som kan uppstd ndr personalansvar forskjuts till linjen. Héllsten
m.fl. (2007) menar att linjechefer har varierande kunskap, kapacitet och intresse i att
hantera personalfrdgor, vilket i sin tur kan resultera i att medarbetare paverkas
negativt da vissa far mindre stdd &n andra (ibid).

Avsaknaden av enhetlighet kan ocksd innebédra att konsultcheferna kdnner en

forvirring Over vilka fOrvdntningar som finns pa deras prestationer gillande
personalarbetet. For att lyckas med en forflyttning av personalarbete till linjen menar
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Bredin & Soderlund (2005) att det behdvs tydliga ansvarsbeskrivningar for att
undvika risk for missforstand och skilda rollférvantningar. Detta kan emellertid sdgas
strida mot adhokratins efterstrdvan av ett mer definitionsldst arbetssétt. Vi kommer

vidare diskutera detta dilemma nedan i1 det avslutande avsnittet ’Diskussion” (sida
34).

Det kan &dven tolkas ur konsulternas utsagor att de upplever en forvirring om vad som
ingdr i konsultchefernas personalarbete samt vilket stod de kan forvintas erhalla av
dem. Som en koppling till Mintzbergs teori (1989) &r en foljd av adhokratins
strukturella avsaknad att medarbetare inte vet vem som &ar ansvarig for deras
utveckling 1 olika fragor. Mintzberg (1989) beskriver siledes att stdd och
kommunikation blir vdsentliga delar i en adhokratisk struktur. Bade konsulterna och
konsultcheferna beskriver en upplevd otydlighet géllande forvantningar och
arbetsmetoder. Avsaknaden av social interaktion i kombination med den strukturldsa
adhokratin gor darfor arbetet med stdod 4n mer komplext. Detta pavisar att
kommunikation blir en viktig del for Konsult AB att utveckla pé sikt.

En annan risk med otydliga rollbeskrivningar dr att det kan innebdra en utdkad
upplevelse av stress hos medarbetaren. Lindgren (1999) menar att det finns en
stressrelaterad risk i att som konsult arbeta i en organisation som saknar struktur da
det kan péverka vidlméiende. Konsulterna bendmner inte det strukturlosa arbetssittet
som nagot som paverkar upplevelsen av stress i1 deras arbete. Dock skulle detta kunna
vara problematiskt pd lang sikt eller dven i1 andra konsultbolag som arbetar pé ett
liknande sétt.

Sammantaget kan det tolkas som att det finns en idealistisk bild inom Konsult AB av
att ha ett adhokratiskt arbetssétt dir medlemmarna far utrymme att sjélva ténka fritt
och vara kreativa. Detta verkar emellertid “krocka” med konsultchefernas behov av
en tydligare struktur i hur deras arbete skall utforas. Mintzberg (1989) forklarar att i
och med att adhokratiska foretag véxer i storlek och blir dldre utvecklas strukturen
vanligtvis till en mer byrdkratisk struktur. I Konsult AB:s fall har verksamheten
funnits 1 ett par ar och sdledes utvecklas forvéntningar pa hur arbetsprocesser bor
fungera. Med utgangspunkt i Mintzbergs (1989) teori kan siledes konsulternas och
konsultchefernas onskan i att infora en tydligare strukturer kdnnas igen 1 den
utveckling som vanligen sker i adhokratiska organisationsstrukturer. Skulle foretaget
befinna sig i en sddan Overgangsfas gar det att forestilla sig att arbetsmetoder och
processer skulle behdva anpassa sig direfter och sédledes struktureras och
standardiseras.
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5.3 Sammanfattning av kapitel 5

I ovanstdende analyskapitel har en redogorelse gjorts av vilka huvudsakliga svar det
empiriska materialet visat till tvd av studiens frigestéllningar, ndmligen: 1) Vilka
centrala erfarenheter har konsulterna av hur deras konsultchefer bistdr med stéd? 2)
Vilka centrala erfarenheter har konsultcheferna av att bistd deras konsulter med
stod? Svaren kommer vidare anvindas som underlag for att reflektera gillande
”stodrelation 17 och studiens tredje fragestillning. Detta behandlas i avsnittet
”Diskussion”.

Sammantaget visar bade konsulternas och konsultchefernas erfarenheter att vissa
typer av stod (vdrderande och emotionellt stod) &r mer vésentliga att ldgga resurser
pa, medan andra inte dr lika prioriterade (instrumentellt stod) d& det &r svért att
hantera stodet pd ett vélfungerande sitt i konsultbranschen. Det visas dven att de
former av stéd som konsulterna kdnner brist kring, upplever konsultcheferna en
svarighet 1 att formedla.

Som svar pd den fOrsta fragestillningen har vi kommit fram till att stéd av ett mer
mellanménskligt slag saknas och dr dven nagot som konsulterna tycks vérdesitta hogt.
De upplever att de i storre utstrackning vill bli uppmérksammande, fa mer
kontinuerlig feedback samt erhélla en 6kad kdnsla av att deras konsultchef visar
intresse for hur de trivs, mar och utvecklas i deras arbete. St6d av mer
uppgiftsorienterat slag, sdsom hjalp med arbetsuppgifter, verkar inte vara ett stod som
konsulterna virdesitter lika hogt. De soker hellre arbetsrelaterat stod hos kollegor pa
det kundforetag dér de arbetar, eftersom de har liknande kompetens samt befinner sig
pa samma plats. Konsulterna upplever vidare att stdd vid svara situationer, sdsom byte
av uppdrag, fungerar bra. De &r dven n6jda med de praktiska verktyg som behdvs for
att utfora deras arbeten.

Som svar pd den andra fragestillningen tycks konsultcheferna uppleva att
tillgodoseendet av stod dr en problematisk uppgift. Detta pa grund av att det framst
inte finns gemensamt utvecklade metoder i hur stdd skall formedlas. De upplever
dven att tidsaspekten och distansen sitter granser for mojligheten i att tillgodose
konsulterna med det stod som de hade dnskat. De upplever vidare en svérighet i att ge
konsulterna vérderande och instrumentellt stdd, da deras insikt i konsulternas
arbetssituation varierar och ibland &r begrdnsad. Vad giller det emotionella och
informativa stodet beskriver konsultcheferna att det ar viktigt for dem att konsulterna
kénner att de finns tillgdngliga och att de dr nirvarande i de stunder de triffas.

33




6. Diskussion

Den hir studiens overgripande syfte var att bistd med kunskap kring HR-relaterat
arbete gillande stod till linjechefer och medarbetare pd distans i den alltmer
expanderade konsultbranschen. I denna avslutande del av rapporten framfors
reflektioner géllande studiens syfte med framst fokus pd “stodrelation 1 och dérav
studiens tredje fragestillning; Vilka slutsatser kan goéras gdllande vilket stod
foretagets HR-enhet bor utveckla till konsultcheferna, sa att dessa i sin tur kan bistd
konsulterna med det stod de efterfragar?

Soéderlund & Bredin (2005) betonar att tydlig kommunikation samt ett ndra samarbete
mellan HR, linjechefer och medarbetare &r avgorande for ett framgangsrikt
personalarbete 1 en organisation. Att 14gga resurser pa att utveckla samarbetet i bade
stodrelation I (mellan HR och konsultchefer) samt i stodrelation 2 (mellan
konsultchefer och konsulter), kan darfor ses vara av stor relevans for Konsult AB:s
fortsatta personalarbete. Det har emellertid framgétt i denna studie att Konsult AB:s
fordnderliga och rorliga adhokratiska struktur paverkar samarbetet, den kontinuerliga
kontakten samt tillhandahallandet av stdd.

Utifrdn det empiriska materialet gir det att identifiera att det som konsulterna
upplever som en brist, ocksd dr det som konsultcheferna upplever vara den storsta
utmaningen i deras stodarbete. Konsulterna efterfragar en utvecklad personlig kontakt
och feedback i deras arbeten, medan konsultcheferna efterfragar metoder i hur detta
arbete battre kan genomforas. Vi ser déarfor detta som en central punkt dir HR:s
expertis vil kan komma till anvidndning for att hitta en kombinerad 16sning i hur
konsulternas behov kan stimuleras samt hur konsultchefernas stddarbete kan
utvecklas. Rovik (2008) beskriver just HR:s roll i att fungera som ett konsultativt stod
till chefer i en organisation. Samma forfattare betonar att det & HR som maéste
paborja denna vidareutveckling av stdd till konsultchefer och inte konsultcheferna
sjdlva da de inte dr experter inom det strategiska personalomradet. D4 den hér studien
har pavisat vilka behov av stdd som existerar bland organisationens konsulter och
konsultchefer tror vi att det idag finns goda fOrutsdttningar och mojligheter for
Konsult AB:s nya HR-enhet att utveckla stodrelationerna. Detta for att pa sikt fa fler
konsulter att kénna tillhorighet och stod fran deras arbetsgivare, vilket
forhoppningsvis kan resultera i att fler konsulter véljer att stanna kvar i foretaget.

For att HR skall kunna forse konsultchefer med det stod som efterfragas ar det viktigt
att utveckla anpassade strategier for hur stod skall formedlas till konsulter pé distans.
Konsultcheferna lyfter behovet av en tydligare struktur i deras personalarbete, dir de
efterfragar verktyg och hjdlpmedel for att strukturera upp sitt arbete béttre. En
konsultchef berér exempelvis checklistor pa vilka konsulter man senast gett feedback
till som ett steg i rdtt riktning. Utifrdn konsultchefernas behov skulle en alternativ
strategi vara att infora tydliga ansvarsbeskrivningar likt det Soderlund & Bredin
(2005) argumenterar for. Konkreta beskrivningar skulle eventuellt kunna leda till att
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konsultcheferna fir en gemensam bild av vad som ingér i deras konsultchefsroll samt
vilka forvantningar som finns pa dem i deras personalledarroll. Enligt S6derlund &
Bredin (2005) bidrar ansvarsbeskrivningar till att risken for missforstand och skilda
rollforvéntningar minskar hos linjechefer. Vi tror dven att ansvarsbeskrivningar
mdjliggor att konsultcheferna fir en okad forstdelse for vilken tid och vilka resurser
som bor 14ggas pa respektive omrade. Detta gor att de kan planera sitt personalarbete
pa ett battre sétt for att sdledes kunna erbjuda samtliga konsulter samma mojlighet till
stod.

Tydliga ansvarsbeskrivningar och processer medfor emellertid att flexibla
organisationer som Konsult AB strider mot den adhokratiska strukturen. Detta &r en
av de frimsta komplikationerna vi har uppméarksammat i den hér studien, ndmligen att
balansera det innovativa och rorliga arbetsséttet med att uppfylla den onskan som
rdder bland konsulter och konsultchefer i att infora tydligare strukturer i arbetet
géllande stod. I och med att Konsult AB alltmer expanderar blir det dven naturligt att
infora strukturella och processinriktade arbetsmetoder. I enighet med Mintzberg
(1989), tror vi att detta &r nadgot som dr svart att undvika och nigot som eventuellt
behovs ndr organisationer blivit dldre och kommit lédngre i sin utveckling. En utdkad
struktur behdver emellertid inte utesluta att organisationens medlemmar representerar
ett kreativt och innovativt arbetssitt gentemot foretagets kunder. Det vi vill fa fram
med studien dr att struktur snarare mojliggdr en Okad stabilitet och trygghet i
relationen till arbetsgivaren, vilket i sin tur gor att konsulter pd distans, men ocksa
konsultchefer, kdnner en tillit och ett 6kat samarbete med varandra. Detta stods dven
av vad Soderlund & Bredin (2005) lyfter om att medarbetares trygghetskénsla stirks
genom arbetsbeskrivningar da det tydliggoérs vad de kan fOrvédnta sig av sin
arbetsgivare.

Eftersom konsultforetag dr en kunskapsintensiv bransch dir den frdmsta resursen ar
konsulternas kompetens, ar det av stor vikt att attrahera, behdlla och vidareutveckla
dessa humana resurser (Boglind m.fl. 2013). Konsultchefernas kapacitet, kunskap och
intresse 1 att hantera olika personalrelaterade fragor varierar, vilket dven paverkar
kvaliteten pa det stdd som konsulterna erhéller (Héllsten m.fl. 2007). Vi anser dérfor
att det ar av stor vikt att konsultchefer har forutsittningar for att utféra personalarbetet
pa ett kvalitésékert sétt. En annan ténkbar strategi som HR saledes kan utveckla ar att
konsultchefsrollen formas enligt det Soderlund & Bredin (2005) beskriver som en
“HR-orienterad riktning”. Vi tror att en dkad HR-orienterad konsultchefsroll kan
resultera i ett mer langsiktigt och kvalitativt stdd till konsulterna. Den 6kade HR-
orienteringen medfor dven att ett foretags HR-enhet far 6kat utrymme att arbeta med
uppgifter av mer strategisk karaktir (Boglind m.fl. 2013), vilket ocksa ur ett
affarsmassigt perspektiv gynnar foretaget i stort.
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7. Slutsatser

Denna studie har genomforts pa ett kunskapsintensivt konsultbolag, en
organisationsform som har vickt intresse och som blir allt vanligare (Aronsson &
Sjogren, 1994). Studien bistar det personalvetenskapliga omriddet med en inblick av
hur olika former av stod upplevs av bade chefer och medarbetare pa distans samt
vilket stod som framst virdesitts. Vi drar foljande slutsatser frdn denna studie:

1. Medan konsulterna i den hér studien framst vardesatter ett “mellanméanskligt stod” 1
form av social interaktion, fysisk nédrvaro och feedback fran ansvarig chef, upplever
konsultchefer en svérighet i att finna den tid och insyn som behovs for att tillgodose
dessa behov. Fynden kan 1 ett vidare perspektiv visualisera den stora utmaning som
oreglerade och flexibla arbetsforhallanden pa distans medfor. Dessa forhallanden
innebdr att den dagliga sociala interaktionen inte finns pa samma sétt som i
traditionella arbetsforhdllanden, men att det &r just den fysiska kontakten som
konsulter virdesitter framst i deras relation med ansvarig chef.

2. Trots en rorlig organisationsform i foretaget, visar vér studie att organisationens
konsultchefer behover en tydligare struktur for hur stod skall formedlas. Denna studie
visar pa att Konsult AB har tendenser till att utveckla sig i den riktning som
Mintzberg (1989) menar att adhokratier vanligtvis gor, d.v.s. mot en byrakratisk
organisationsstruktur.

3. Det foreligger en utmaning for HR att utveckla arbetsmetoder s& att konsulter
kénner sig sedda trots att den vardagliga fysiska kontakten vanligtvis dr begrinsad.
Enligt Donnelly (2011) foreligger det en stor variation i hur HR-funktionen pa foretag
inom konsultbranschen véljer att arbetar med konsulter pd distans. Darfér maste
saledes Konsult AB och andra konsultforetag finna de metoder som bést passar deras
specifika kontext. Vi foreslar tva strategier for arbetsmetodsutveckling, d.v.s. att
konsultcheferna far en tydlighet i hur de ska stotta konsulter genom
ansvarsbeskrivningar samt att konsultchefernas roll far en utdkad HR-inriktning.

7.1 Forslag till vidare forskning

I uppsatsens inledande kapitel berdrdes Domsch & Hristozova (2006) observation av
att det rdder en avsaknad av forskning gillande HR-arbete i konsultbranschen. Vi
hoppas att denna studie har tillfort viktiga aspekter av HR:s roll, men ockséd om
chefers och medarbetares roll i denna typ av bransch. Vi uppmuntrar saledes fler
personer att vidare studera HR:s roll i konsultbranschen. Eftersom vi i denna studie
har genomfort en studie pé ett konsultforetag dir HR-enheten varit nyetablerad skulle
det vara intressant att vidare studera ett konsultforetag som har en mer véletablerad
HR-enhet med tydligare rutiner.
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I den hir studien har vi genomfort en kvalitativ studie som ar bunden till en specifik
kontext pa ett sdrskilt konsultforetag. Skulle en liknande studie goras pd ett annat
konsultbolag skulle resultatet inte nodvéndigtvis bli detsamma. Vi ser darfor att det
vore intressant om mer omfattande studier inom detta omriade gjordes, exempelvis
genom att kombinera kvalitativa intervjuer med observationer pa konsulternas
arbetsplatser.

Vi vintar med spénning pa att se vad vidare forskning om HR-relaterat arbete i

konsultforetag pavisar och vilka likheter och skillnader som foreligger med denna
studie.
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9. Bilagor
9.1 Intervjuguide for konsulter

Fortydligande: De meningar som dr markerade med fet text dr huvudfrdgor, d.v.s. de
“Oppna” frdgor vi initiativt stdillde till respondenterna, medan évriga foljdfragor
syftade hjilpa de respondenter som inte gav ett tillrdckligt informativt svar. Vidare
finns dven tva intervjuguider, en som anvdndes for konsulterna och en som anvindes
for konsultcheferna.

Etiska aspekter

= [nformationskravet: Beritta vilka vi dr, syftet med undersdkningen.

= Samtyckeskravet: Medverkan ér frivillig

» Konfidentialitetskravet: Du kommer vara anonym i texten

»  Nyttjandekravet: Informationen du delger ar bara for forskningsdndamal

Inledning

» Bakgrund: Alder, utbildning (disputerat, sjilvlirda, ingenjérer), kon
= Arbetslivserfarenheter?

= Kan du beritta om din anstiillning pa Konsult AB?

= Hur lédnge har du jobbat for Konsult AB?

= Hur ladnge har du arbetat pd det kundforetag du ar pa idag?
* Vad jobbar du med? Huvudsakliga arbetsuppgifter?

* Hur upplever du Konsult AB som foretag?

= Kan du beskriva din upplevelse av Konsult AB?

= Hur skulle du bést beskriva Konsult AB:s vision och afférsidé?
* Hur upplever du omhéndertagandet av dig som konsult?

= Hur ser dina tidigare erfarenheter ut i att arbeta som konsult?

= (Om personen tidigare har varit arbetat “inhouse”) Hur ser du péd att vara
uthyrd som konsult?

= Hur upplever du skillnader i det stéd du ges som konsult gentemot stod av din
arbetsgivare om du arbetar inhouse/hos din arbetsgivare?
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Kommunikation och social interaktion

Hur ser kontakten till din konsultchef ut?

Hur séllan/ofta har ni kontakt?

Motsvarar det dina 6nskemal pd hur mycket/lite kontakt du behdver i ditt
arbete? Varfor/ varfor inte?

Vad dr det ni vanligtvis talar om? Négot du onskar att samtalen borde ligga en
storre tonvikt vid?

Skulle du vilja att kommunikationen sag ut pa ett annorlunda sétt? Om ja, hur
skulle du vilja att den sig ut?

Hur viktigt anser du att det dr att ha kontakt med Konsult AB?

Hur ser denna kontakt ut?

Beritta hur kontakten ser ut med de andra kollegorna pa Konsult AB?

Konsultchefernas tillginglighet och insikt i konsulternas tillvaro

Kan du beritta lite om konsultchefens ledarskap och dess arbete med
personalfragor?

Ar det nagot i Konsult AB:s arbete med personalfrigor du saknar? Vad kan
det vara?

Hur ser du pé konsultchefens kompetens i att arbeta med personal?

Hur ser du pé konsultchefens kompetens i att vara en ledare?

Hur ser du pé konsultchefens kompetens 1 att stotta konsulter i1 arbetet? Vilka
delar i stottningen fungerar bra och vilka delar skulle du vilja 6nska ett dkat
stod 1?

Hur skulle du beskriva din relation till din konsultchef?

Hur skulle du beskriva din chefs insikt i ditt vardagliga arbete? (Stor/liten
insikt?)

Vilka delar 1 ditt arbete skulle du vilja att konsultchefen kunde hjilpa dig i
avseende till ditt arbete?

Hur skulle du beskriva din chefs insikt i hur du mér/trivs i ditt arbete?
Eventuella positiva respektive utvecklingsbara delar?

Hur ser era medarbetarsamtal ut? Vad fokuserar dem pa?

Hur mycket upplever du att du kan berétta angdende din arbetssituation for din
konsultchef vid medarbetarsamtal?
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Socialt stod

® Hur upplever du ditt sociala stod (i form av support och hjilp) pa
arbetsplatsen?

= Vilka eller vem vinder du dig till ifall du vill ha stéd i ditt arbete?

= Hur upplever du stodet fran din ndrmaste chef?

= Vilket foretag kdnner du att du identifierar dig med mest? Varfor?

=  Om det uppstér problem eller fragetecken, hur gor du da?

* Vem/vilka vinder du dig till?

* Hur upplever du Konsult AB:s roll vid dessa situationer?

= Hur ser du pé din konsultchefs engagemang i 16sandet av ett uppstatt problem?

Avslutning

®  Hur borde stodet till dig se ut?
* Har du nagra fragor? Négot du vill komplettera?
= Kan vi kontakta dig igen ifall vi skulle behova svar pa nagra fragor?
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9.2 Intervjuguide for konsultcheferna

Etiska aspekter

Informationskravet: Beritta vilka vi dr, syftet med undersdkningen.
Samtyckeskravet: Medverkan ir frivillig

Konfidentialitetskravet: Du kommer vara anonym i texten
Nyttjandekravet: Informationen du delger &r bara for forskningsdndamal

Inledning

Bakgrund: (Alder, utbildning, kon, arbetslivserfarenhet)

Kan du beritta om din anstillning pa Konsult AB?
Hur ldnge har du jobbat for Konsult AB?

Hur ldnge har du arbetat som konsultchef?

Har du tidigare erfarenhet av personalansvar? Beskriv.
Hur ser din yrkesroll ut? Huvudsakliga arbetsuppgifter?

Hur upplever du Konsult AB som foretag?

Kan du beskriva din upplevelse av Konsult AB?

Hur skulle du bist beskriva Konsult AB:s vision och afférsidé?

Hur upplever du att foretaget ger dig stod i din roll som konsultchef?
Finns det ndgot i detta stod du saknar?

Vad fungerar bra/mindre bra?

Kommunikation och social interaktion

Hur ser kontakten ut med dina konsulter?

Hur sdllan/ofta har ni kontakt?

Motsvarar det dina forvintningar dver den tid du vill ligga pd mdten med dina
konsulter. Varfor/ varfor inte?

Kénner du att det finns tillrdckligt om tid? Varfor/varfor inte? Beskriv.

Vad dr det ni vanligtvis talar om?

Négot du Onskar att samtalen skulle ldgga storre tonvikt vid?

I vilken utstrdckning upplever du att konsulter kan ventilera fritt i hur de
mar/om de har problem etc. med dig?

Onskar du att kommunikationen skulle ske p4 ett annorlunda sitt? Varfor d4?
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Socialt stod

= Hur upplever du din kompetens i att ge socialt stod till dina konsulter?

= Vilka delar i socialt stod anser du &r viktiga att ge till konsulter pa distans?

= Hur upplever du din kompetens i att hantera personalansvar?

* Hur upplever du att ge dterkoppling/feedback till dina konsulter?

* Hur ser du till att jobba for att konsulter pd distans kénner en tillhorighet till
Konsult AB?

= Om det uppstar problem eller fragetecken fran en konsult, Hur reagerar du da?
Hur ténkte du att du kan bistd med stod? Har du nagot exempel pa en siadan
situation?

Konsultchefernas tillginglighet och insikt i konsulternas tillvaro

* Hur upplever du arbetet med personalfrigor?
=  Hur upplever du HR-funktionens stod ndr du behover hjélp i dessa fragor?

= Hur skulle du beskriva din relation till konsulterna?

= Hur skulle du beskriva din insikt 1 konsulternas vardagliga arbete?
(Mycket/lite insikt?)

= Vilka delar i konsulternas arbeten skulle du vilja kunna ge mer stdd och hjélp
i?

= Hur skulle du beskriva din insikt i hur konsulterna mar/trivs i sitt arbete?

=  Hur ser du till att {3 insikt om hur de mar/trivs i arbetet? Personliga moten?
telefonsamtal? Medarbetarsamtal?

= Skulle kommunikationen kunna ske pé ett annat sétt? Hurda? Varfor?

= Hur ofta har ni medarbetarsamtal? Vad tas vanligtvis upp under dessa moten?

* Hur jobbar ni med de svar som framkommer under métena?

= [ vilken utstrickning anser du att konsulterna kan ventilera fritt hur de
mar/trivs med sina arbetsuppgifter eller om de har problem?

Avslutning
= [Ifall du fick ideala forutsittningar skulle ditt sitt att leda konsulterna
vara annorlunda pi nagot séitt jimfort med hur det dr nu?

= Har du nagra fragor? Nagot du vill komplettera?
= Kan vi kontakta dig igen ifall vi skulle behova svar pa nagra fragor?
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