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Forord

I denna rapport presenteras resultaten frdn en intervjustudie med ledare inom ett
av de stora bemanningsforetagen i Sverige. Studien &dr en del 1 mitt avhandlings-
projekt om personaluthyrningens konsekvenser for uthyrd personal och det speci-
ella ledarskapet inom bemanningsforetag. Denna studie fokuserar pad de ledare
inom bemanningsforetag som arbetar med matchning av konsulter med uppdrag.
Utéver matchning arbetar de med forsdljning av uppdrag och utveckling av goda
relationer till bdde kunder och konsulter. Dessutom har de personalansvaret for
den personal som arbetar som uthyrda konsulter.

Rapporten visar pd bemanningsansvariga ledares komplexa arbetssituation och
de svarigheter som de moter 1 sitt dagliga arbete. Syftet dr att undersoka hur olik-
artade krav, behov och intressen frdn kundforetag, bemanningsforetag och en-
skilda konsulter paverkar bemanningsansvariga ledares arbetssituation. Resul-
taten visar pa en arbetssituation som kénnetecknas av en stindig balansgang dar
de bemanningsansvariga ledarna véxlar mellan en rigid och en grinslos mental
héllning gentemot kundftretagens, bemanningsforetagets och konsulternas ofta
motstridiga krav, behov och intressen. Fordringar fran parterna som kan leda till
dold diskriminering av konsulter, svara prioriteringsbeslut och intressekonflikter
for ledare inom bemanningsforetag.

Rapporten visar pa vikten av 6kad empiriskt grundad kunskap om ledarskap
av uthyrd personal inom bemanningsforetag och ledarskapets konsekvenser. Den
bidrar ocksd med kunskap som kan anvindas vid organisering av ledarskap och
personalansvar inom bemanningsforetag.

Denna rapport har tillkommit inom ramen for forskningsprojektet Personal-
uthyrning ur ett etniskt genusperspektiv som finansierats av Forskningsrddet for
arbetsliv och socialvetenskap (FAS) och forskningsprojektet Relationsbyggande
for ekonomisk utveckling (REK).

Sundsvall juni 2006

Gunilla Olofsdotter
Mittuniversitetet
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Introduktion

”Man sitter 1 en valdigt utldimnad position och hamnar 1 klim mellan kunders och
uthyrda konsulters krav”. Sa beskriver en ledare inom ett bemanningsforetag sin
arbetssituation. Den studie som redovisas 1 denna rapport dr baserad pé en kvali-
tativ fallstudie inom ett internationellt bemanningsféretag med verksamhet i
Sverige. Intervjuer har genomforts med bemanningsansvariga ledare och kontors-
chefer inom bemanningsforetaget. Studien belyser bemanningsansvariga ledares
(BA:s) komplexa arbetssituation och de svarigheter som de moter 1 sitt dagliga
arbete. Resultaten visar pa en arbetssituation som kénnetecknas av en stdndig
balansging dér ledarna véxlar mellan en rigid och en grinslos mental héllning
gentemot kundforetagens, bemanningsforetagets och konsulternas ofta motstri-
diga krav, behov och intressen. Fordringar fran parterna som kan leda till dold
diskriminering av konsulter, svara prioriteringsbeslut och intressekonflikter for
bemanningsansvariga ledare inom bemanningsforetag. For att hantera sddana
motstridiga krav anvinder BA ett flexibelt forhdllningssétt som forenar rigiditet
och griansloshet.

Syftet ar att undersoka hur kundforetagens, bemanningsforetagens och de en-
skilda konsulternas olikartade krav, behov och intressen paverkar BA:s arbets-
situation och konsekvenserna av parternas krav for ledare och konsulter. Mer
specifikt, hur tinker BA om de svérigheter och problem som kan relateras till
hanteringen av dessa krav, behov och intressen? Vilka strategier och handlingar
anviander BA fOr att sitta grinser mellan parternas olika krav, behov och in-
tressen? Genom illustrerande exempel frén intervjuerna redovisas och diskuteras
ledarnas tankar om och erfarenheter av sin arbetssituation.

Bemanningsansvariga ledare har en arbetssituation fylld med hinsynstaganden
och avviganden till kundforetagens och konsulternas manga génger motstridiga
krav. Sddana ledare dr de uthyrda konsulternas nidrmaste chef samtidigt som de
ansvarar for matchning av konsulter till uppdrag och arbetar med forséljning av
uppdrag till kund. De bemanningsansvariga ledarna har personalansvar for en
arbetsstyrka som arbetar inom kundforetag, medan det faktiska arbetet leds av
anstéllda ledare 1 kundforetagen. Jag hidvdar att de har en komplex arbetssituation
fylld med hénsynstaganden, forhandlingar, kompromisser och problematiska
situationer. De befinner sig i1 skdrningspunkten mellan kundféretagens, beman-
ningsforetagets och konsulternas krav, behov och intressen.

Studien bidrar med empiriskt grundad kunskap som kan anvéndas vid organi-
sering av ledarskap och personalansvar inom bemanningsforetag. Den visar
ocksa pa vikten av 6kad kunskap om ledarskap av uthyrd personal inom beman-
ningsforetag och ledarskapets konsekvenser.



Rapporten inleds med en beskrivning av bemanningsforetag. Darefter foljer en
teoretisk del om ledarskap och sociala konstruktioner av grinser. Hir beskrivs
olika nivéer av ledarskap och hur ledarskap kan definieras och studeras. Avsnittet
om sociala konstruktioner av granser visar hur ménniskor med hinsyn till
sammanhang kategoriserar och sétter grinser mellan olika omrédden. Den teore-
tiska delen f6ljs av en beskrivning av studiens metod. I den darpa efterfoljande
delen beskrivs, tolkas och analyseras resultaten frén intervjuerna. Héar behandlas
hur konsulter matchas till uppdrag, ledarnas dilemma mellan prioritering av for-
sdljning eller personalansvar samt ledarnas arbete med att skapa goda relationer
till bade kundforetag och konsulter. Rapporten avslutas med ett avsnitt dar kon-
sekvenserna av de olika kraven diskuteras.

Bemanningsforetag

Bemanningsforetag ar ett relativt nytt inslag pd den svenska arbetsmarknaden
och har samband med avregleringen av bemanningssektorn under 1990 talet. |
Sverige arbetar cirka 0,8 procent av arbetskraften inom bemanningsforetag (Alm-
ega 2005; Andersson & Wadensjo 2004; Hékansson & Isidorsson 2004; Storrie
2003b) jamfort med 1,4 procent inom EU (Storrie 2003a). Den huvudsakliga
orsaken till inhyrning av personal dr den flexibilitet det medfor for kundfore-
tagen, vilka 1 forsta hand fir mojlighet till en numerér flexibilitet 1 arbetsstyrkan.
Genom att anvinda inhyrd arbetskraft slipper kundforetagen att sjdlva anstilla
personal via annonsering, urval och sd vidare, de slipper ocksd uppsidgningspro-
ceduren med varsel, forhandlingar och uppsidgningstider (Allvin m fl 2003;
Andersson & Wadensjo 2004; Atkinson 1984; Houseman 2001; Knocke m fl
2003).

Personal inom bemanningsforetag, hiar kallade konsulter eller inhyrda, arbetar
inom kundforetag men avlonas av och dr anstédllda av bemanningsforetag (Con-
nelly & Gallagher 2004; Houseman 2001, Isaksson & Bellaagh 1999a). Be-
manningsforetagen dr formedlare som tillgodoser bade de enskilda konsulternas
och kundforetagens behov genom att matcha tillgang och efterfrdgan péd arbets-
kraft. Deras huvuduppgift ar att placera ritt person pa ritt plats och samtidigt
vara en fullgod arbetsgivare for konsulterna (Knocke m fl 2003; Walter 2005).

For att snabbt kunna tillgodose kundforetagens behov av arbetskraft méste be-
manningsforetagen ha ett konstant Overskott av arbetskraft. Den ska finnas
tillgdnglig for att med kort varsel kunna ta ett uppdrag (Allvin m fl 2003). Vid
personaluthyrning fordelas ansvar och risker mellan tre parter; anvéndare, for-
medlare och personalen (det vill sdga kundforetag, bemanningsforetag och kon-
sult). Det innebér att ledarskapets arbetsuppgifter och ansvarsomridden fordelas
mellan parterna 1 anstéllningsrelationen (Bergstrom 2003; Walter 2005). Det
handlar om en “externalization of responsibility” (Bergstrom 2001, s 374) déir
dven den enskilde individen tvingas ta ett storre ansvar for sin arbetssituation.



Ansvarsfordelningen mellan kundféretag och bemanningsforetag, och en arbets-
situation ddr konsulterna ofta byter arbetsplats, gor att drenden som krdver en
dialog mellan bemanningsforetag och enskild konsult kan bli svdra att hantera
(Storrie 2003a). De uthyrda konsulterna har en social situation som kinnetecknas
av en oregelbunden kontakt med bemanningsforetaget. Den bemanningsansva-
rige ledaren blir dirmed den viktigaste ldnken i1 kontakten med bemanningsfore-
taget (Isaksson & Bellaagh 1999b).

Bemanningsansvariga ledare — forstalinjechefer eller platsformedlare?

Ledare finns pa olika nivier inom organisationer och har varierande arbetsupp-
gifter. Verkstillande direktorer, personalchefer, mellanchefer, forstalinjechefer,
arbetsledare och forméin &dr ndgra exempel pd olika bendmningar pd ledande
befattningar. En BA inom bemanningsforetag kan nédrmast jamféras med en
forstalinjechef (Hales 2005), forman (Mintzberg 1973) eller ldgre chef (Yukl
2006) inom andra typer av organisationer. BA:s arbetsuppgifter har ocksé stora
likheter med platsformedlares inom Arbetsformedlingen (AMS 2005). For att
tydliggora det specifika 1 BA:s arbete beskrivs och jamfors BA:s arbetsuppgifter
med forstalinjechefers, forméns, ldgre chefers och platsformedlares arbetsupp-
gifter. I den empiriska delen redovisas senare resultaten frén intervjuer med BA
inom ett bemanningsforetag.

Ledare inom bemanningsforetag som har det direkta personalansvaret for
uthyrd personal ansvarar for allt I6pande personalarbete som lonediskussioner,
medarbetarsamtal, semesterhantering och rekrytering av nya medarbetare. Till-
sammans med kundforetagen skapar BA en konkret kravspecifikation som de
sedan anvénder for att matcha mot ldmpliga konsulter. De ansvarar ockséd for den
l6pande kontakten med kundforetaget (Purcell & Purcell 1998; Walter 2005).
Forstalinjechefer ansvarar for den dagliga driften av verksamheten. De kan dven
ha andra ansvarsomrdden som forvaltning, resursfordelning, human relations och
att omvandla strategier till handling (Hales 2005). Férmdn har den direkta kon-
takten med arbetsstyrkan, de ska delegera arbetsuppgifter, backa upp och avleda
press fran personalen, skota bemanning och hantera frdnvaro. De ska skapa ett
kvalitetstinkande bland personalen, minimera manskliga misstag och om mgjligt
hantera eventuella krissituationer (Mintzberg 1973). Ldgre chefer arbetar huvud-
sakligen med att strukturera och koordinera verksamheten. De har hand om be-
manning, utbildning, schemaldggning samt att kontrollera det arbete under-
ordnade utfor (Yukl 2006). En arbetsformedlare medverkar till att arbetss6kande
finner ett arbete och att arbetsgivare hittar medarbetare. De informerar, hand-
leder, stodjer, motiverar och aktiverar arbetssdkande, ansvarar for uppfoljning av
arbetssokande och arbetar med arbetslivsinriktad rehabilitering (AMS 2005).

I likhet med forstalinjechefer ansvarar BA for det dagliga arbetet 1 termer av
forvaltning, resursfordelning, personal och att omvandla strategier till handling.



De har precis som formédn den direkta kontakten med arbetsstyrkan, backar upp
och avleder press fran personalen, skdter bemanning och hanterar franvaro,
kvalitetstinkande, kriser med mera. I likhet med lagre chefer strukturerar och
koordinerar de verksamheten. I likhet med arbetsformedlare anvisar de arbeten
till arbetstagare och konsulter till arbetsgivare. Utdver det s informerar, hand-
leder, stodjer, motiverar, aktiverar och foljer de upp arbetstagare.

Vad ér det da som sidrskiljer bemanningsansvariga ledares arbete frdn andra
typer ledare? Nar personal fran bemanningsforetag hyrs in till kundfretag for-
delas ledarskapets ansvarsomrdden mellan ledare inom kund- respektive be-
manningsforetag. Ledare inom bemanningsforetagen ansvarar for tillgdngen av
arbetskraft. De hanterar sjukfrdnvaro, sen ankomst, l6neutbetalningar och ersétter
frdnvarande konsulter. Ledare inom kundforetagen ansvarar 1 sin tur for det
arbete som faktiskt utfors av konsulten, de ansvarar for kvalitet och virdering av
utfort arbete (Purcell & Purcell 1998; Ward m fl 2001). Det som framst skiljer
BA:s arbete fran forstalinjechefer och formédn dr det fysiska avstidndet, den
bristande insynen och ansvaret for det arbete som utfors av konsulterna inom
kundforetagen. BA formedlar en produkt 1 termer av kvalifikationer och kompe-
tens. De ansvarar for dessa ménniskors arbetsmiljo, arbetsvillkor och har det
totala personalansvaret. Men, det operativa ansvaret for arbetsuppgifternas ut-
forande inom kundforetagen vilar pad ledare anstillda inom kundforetagen. Det
betyder att BA:s personalansvar gar ut pd att likt andra chefer planera och
organisera for att visst arbete blir utfort, men till skillnad fran dessa chefer star de
utanfor den direkta mojligheten att paverka arbetets resultat. I likhet med
arbetsformedlare formedlar de arbetstillfallen, men till skillnad fran dem har de
en anstéllningsrelation med konsulten med tillhérande personalansvar.

Ledarskapets krav, begrinsningar, valmojligheter och grinssittningar

Ledarskap har genom aren definierats pA ménga olika sétt. I den tidiga forsk-
ningen om ledarskap lades stor vikt vid ledarens egenskaper for att forsoka
identifiera vissa karaktirsdrag som utmirkte ett framgangsrikt ledarskap. Det
visade sig dock vara svart att finna de karaktéristiska egenskaper som kunde
ligga till grund for framgéng oberoende av situation. Ledarskapet omdefinierades
dérfor till att betona relationen mellan ledaren, f6ljarna och uppgiften/situationen
(Schein 1988). Northouse (2001, s 11) flyttar fokus fran relationen till att se
ledarskap som en process dér ”an individual influences a group of individuals to
acheive a common goal”. Ledarskap handlar alltsd om relationen mellan ledare,
personal och situation samt hur ledare paverkar personalen till att strdva mot
gemensamma mal.

Ett satt att beskriva vad ledare faktiskt gor dr att beskriva ledarskap 1 termer av
roller. Henry Mintzberg (1973) specificerade 1 boken The Nature of Managerial
Work tio olika roller som alla ledare tycktes utfora. I senare artiklar kritiserar han



en sddan framstillning for att bestd av en osammanhédngande lista av roller
istillet for en integrerad modell (Mintzberg 1994, 1997, 1998). Rosemary
Stewart (1982) papekar att man maste forsta flexibiliteten, det vill sdga ledares
valmojligheter och krav, for att forstd vad olika ledares arbete verkligen inne-
haller. Hon menar att det finns skillnader mellan ledare och att de ldgger ton-
vikten pa olika arbetsuppgifter. De kan ha olika valmojligheter for hur de kan
bete sig 1 vissa situationer. Darfor bor man inte dvergeneralisera ledares arbets-
uppgifter och beteende, utan istédllet fasta mer uppmairksamhet pad undantagen
frén generaliseringarna.

Stewart (1982) har utvecklat en modell som tar hinsyn till bade flexibiliteten och
variationerna 1 ledares beteende. Modellen bestar av tre olika kategorier; krav,
begrinsningar och valmagjligheter (se matris 1). Krav dr vad ledaren méste gora.
Det kan till exempel vara byrdkratiska procedurer som méste foljas, deadlines,
moten dir deltagande kridvs och sa vidare. Begrdnsningar ar de faktorer, interna
eller externa, som begrdansar ledarens rorelsefrihet. Det kan vara regler,
resursbegriansningar, teknologiska begriansningar, fysisk lokalisering, lagar och
andra regleringar. Val ar de aktiviteter som ledaren kan vélja att utféra. Det
handlar om hur arbetet utfors och vilket arbete som utférs. Ledare som har
liknande befattningar kan fordela sin tid och uppméirksamhet pd olika sitt.
Stewart beskriver modellen som en inre kdrna av krav, en yttre grins av begréns-
ningar och en yta diremellan av valmgjligheter. Valmojligheterna inskranks av
kraven och begrinsningarna. Dessa dr dynamiska och kan fordndras dver tid pé
grund av fordndrade situationer. Ledaren har ocksd vissa mdjligheter att fordndra
krav och begriansningar. Enskilda ledare kan uppfatta valmojligheterna pa olika

Matris 1. Ledarskapets krav, begriansningar, val och mentala granssittningar. (Egen
tolkning och bearbetning av Stewarts (1982) modell om ledarskapets krav, begrédns-
ningar och val samt Zerubavels (1991) teorier om mentala grénser.)

Ledare Bemanningsansvariga ledare

Krav Vad en ledare madste gora. Vad maste BA gora 1 sitt arbete?
Personlig inblandning 1 enhetens
arbete, deadlines, moten, byrakrati

Begrinsningar Interna eller externa faktorer som Vilka faktorer begriansar BAs
begrinsar ledarens rorelsefrihet. rorelsefrihet?
Regler, lagar, resursbegrinsningar,
tillgadng arbetskraft, fysisk lokalisering

Val Aktiviteter ledaren kan vilja att utféra.  Vilka valmojligheter har BA i
Nar, hur, vilket, arbete utfors? sitt arbete?

Grinsarbete Mental rigiditet Vilka strategier anvinder BA for
Mental griansloshet att sétta granser mellan parternas
Mental flexibilitet krav, behov och intressen?




sdtt. Forutom tidsbrist kan exempelvis ledares individuella olikheter, Over-
tygelser, rddslor och bristande kunskap paverka hur de sjidlva uppfattar valmoj-
ligheterna. Stewart menar att modellen kan anvéndas for att f4 6kad forstdelse for
likheter och olikheter 1 ledares arbete. Den kan ocksa anvindas for att jamfora
ledarnas uppfattningar av krav, begriansningar och valmoéjligheter inom olika
organisationer och olika ldnder (Stewart 1982). Matrisen visar Oversiktligt hur
ledares arbete generellt kan analyseras, och hur bemanningsledares arbete
kommer att analyseras utifrdn Stewarts (1982) modell om krav, begransningar
och val samt Zerubavels (1991) teorier om grinser.

For att kunna gora olika val mdste ledaren kunna avgrinsa de situationer,
problem eller faktorer som hon eller han har att vilja bland. Méanniskan grupperar
vissa foremal, méanniskor, musik och si vidare tillsammans i mentala kluster
samtidigt som andra separeras fran varandra (Zerubavel 1991). Néar vi gor sadana
indelningar 1 kategorier drar vi samtidigt grinser mellan kategorierna. Dessa
granser ar socialt konstruerade och hjdlper oss att sirskilja enheter frin varandra.
Grinserna gor det mgjligt att organisera vart sociala liv och att skapa ordning och
struktur (Hewitt 2000; Zerubavel 1991). De hjélper oss att se vilka enheter som
finns innanfor gransen och vilka som finns pd andra sidan. Vi kan darmed skilja
pa véan och fiende via jamforelser mellan likhet och olikhet. Grénser kan ocksé gé
mellan olika asikter och stdndpunkter (Hewitt 2000), vara relaterade till arbets-
livet som tidsanvdndning och kommunikation till medarbetare (Marshall 2001),
det kan dven handla om grianssdttningar mellan hem och arbete (Nippert-Eng
1996), eller for att forstd hur olika yrken kan urskiljas frdn varandra (Lamont &
Molnar 2002). For BA handlar grinsarbete om hur de sérskiljer och prioriterar
olika arbetsuppgifter och krav frdn kundforetag, bemanningsforetag och enskilda
konsulter.

Zerubavel (1991) menar att de grédnser, fina linjer, vi drar mellan kategorier
inte dr entydiga och distinkta. Istédllet kan grinserna, 1 vissa fall, vara suddiga och
otydliga som en graskala. Andra grianser kan vara skarpa och tydliga. Zerubavel
identifierar tvd olika forestéllningar som visar hur vi kategoriserar; det rigida och
det grinslosa tdnkandet. Det rigida tdinkandet, ser virlden som skapad av dis-
tinkta enheter helt atskilda fran varandra. Detta tdnkande foredrar skarpa, tydliga
distinktioner mellan enheter, och motsitter sig det tvetydiga och sammansatta,
allt for att skapa en vérld utan oklarhet. Det kan handla om en rumslig indelning
dar olika platser stéller olika krav pd vart upptrddande. Det kan dven vara en
tidsmissig indelning dér vi vid olika tillfdllen handlar pa skilda sétt. Det grdns-
l6sa tdnkandet' @r de rigida forestdllningarnas motsats. Grianslost tdnkande
sammanblandar olika delar pd ett sitt som gor det svart att bestimma vad som
skiljer ndgot frdn ndgot annat. Allt sammanblandas 1 en gréskala dar rumsliga

I Zerubavels (1991) begrepp “fuzzy” dversitts hir med griinslos, andra tinkbara dversittningar
ar exempelvis flytande eller otydliga.
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och tidsméssiga indelningar blir svara att urskilja. Men, sédger Zerubavel (1991,
1995), vi maste inte vélja mellan rigiditet och gransldshet. De kan forenas 1 ett
flexibelt tinkande som har formagan att vara bide och. Beroende pd samman-
hang kan vi védxla mellan en rigid och en grénslds instidllning. Kreativitet, menar
Zerubavel, kidnnetecknas just av grinsdverskridande och att inte uppfatta struk-
turer som givna. For BA kan en rigid instidllning gora det svart att verka 1 en
bransch som kénnetecknas av servicetinkande och fordndring. Samtidigt kan en
granslos instdllning vara lika problematisk. I den dagliga verksamheten att
matcha konsulter med uppdrag enligt kundens onskemal kan vissa riktlinjer och
tydliga grinser vara nodviandiga. BA stélls dirmed infor nddvéndigheten att
finna sin egen stil och balans, dér rigiditet och gransloshet mixas till en kreativ
och flexibel blandning.

Metod

Under 2004 genomfordes en kvalitativ fallstudie inom ett internationellt beman-
ningsforetag med verksamhet 1 Sverige. Foretaget, med pseudonymen Alert AB,
ar ett av de storre bemanningsforetagen 1 Sverige, med verksamhet 1 stora delar
av landet. Foretaget dr indelat 1 regioner, som 1 sin tur dr uppdelade pé olika
platskontor. Regionindelningen &r 1 huvudsak geografisk, frénsett ndgra kontor
som dr indelade efter branschtillhorighet. For att f4 en 6vergripande bild av fore-
taget utfordes en analys av det totala antalet anstillda. Statistik frin fOretagets
personalregister anvdndes vid analysen. Personalregistret innehdll uppgifter dver
samtliga anstdllda under februari manad 2004. De variabler som anvéndes vid
analysen var kon, alder, etnisk bakgrund samt anstéllningsvillkor som méanadslon
eller timlon, tidsbegrinsad- eller tillsvidareanstillning och anstillningstidens
langd. Analysen lag till grund for urvalet av tvé att foretagets platskontor till de
kvalitativa intervjuer som utgdr studiens empiri.

Vid urvalet soktes de kontor som hade den hogsta andelen personal av ut-
landskt ursprung. Ur detta urval avgrinsades kontor med en sd jimn kons-
fordelning som mojligt. Orsaken till detta urvalsforfarande var att finna kontor
med en personalsammansittning dir bade olika ursprung och olika kon fanns
representerade 1 sa stor utstrackning som mojligt. Detta visade sig medfora vissa
svérigheter. De olika kontoren hade en ojamn konsfordelning, troligtvis pd grund
av olika branschtillhorighet. Enbart ett fatal av kontoren hade tio eller flera per-
soner med utlindskt ursprung anstéllda. Jag valde darfor tva kontor beldgna inom
samma storstadsomrdde, med en hog andel personal med utldndskt ursprung,
men med olika kdnsméssig dominans. De utvalda kontoren kallas hir Admini-
stration och Industri. Badda kontoren har sin verksamhet 1 en svensk storstads-
region.



Administrationskontoret tillhandahaller framst personal inom ekonomi och
administration. Det kan rora sig om allt frdn ekonomiassistenter till ekonomi-
chefer som sitter med i ledningsgrupper, vixeltelefonister, VD-assistenter och
sekreterare. Industrikontoret erbjuder personal inom transport, lager och industri-
sektorn. De arbetar bland annat som chaufforer, lagerarbetare, operatérer och
produktionspersonal inom industrin. De uthyrda konsulternas utbildningsniva
varierar frdn gymnasieutbildning till 1angre akademiska utbildningar.

Tabell 1. Andelar anstdllda inom kontor Administration och Industri, Alert AB, februari
2004 (procent). (Kategoriseringen av personer med utlindsk bakgrund &dr utférd genom
namnanalys.)

Administration N = 178 Industri N =216

Min Kvinnor Totalt Min Kvinnor Totalt
Anstillda 85 15 100 17 83 100
Utléndskt ursprung 9 2 11 6 40 46
Tillsvidareanstéllning 62 9 71 3 14 17
Tidsbegrinsad anstéllning 23 6 29 13 70 83
Medelalder 39,12 33,31
Anstillningtid 3,86 1,67

Det forsta kontoret ” Administration” hade 1 februari 2004, 178 anstéllda. 85 pro-
cent av de anstdllda var kvinnor och 11 procent av arbetsstyrkan hade invandrar-
bakgrund. Medelaldern var 39 ar och 29 procent av personalen hade tidsbegrin-
sade anstdllningar. Det andra kontoret, ”Industri”, hade i1 februari 2004, 216
anstédllda. Kontoret var starkt mansdominerat med 83 procent min. 46 procent av
personalen hade invandrarbakgrund. Personalen hade en medelalder pd 33 &r och
hade till storsta delen tidsbegransade anstéllningar (83 procent). Virt att notera ar
overrepresentationen av personal av utldndskt ursprung, 11 respektive 46 pro-
cent, jaimfort med de 9,7 procent utrikesfodda som &r sysselsatta pa arbetsmark-
naden (Andersson & Wadensjo 2002).

Under hosten 2004 genomfordes sammanlagt 23 intervjuer med kontorschefer
(KC), bemanningsansvariga ledare (BA) och konsulter inom Alert AB. Inom
Administration intervjuades en KC, fem BA och fem konsulter. Inom Industri
intervjuades en KC, fyra BA och sju konsulter. Foreliggande studie baserar sig
pa elva intervjuer med kontorschefer och bemanningsansvariga ledare.2

Vid tidpunkten for intervjuerna arbetade en person som KC och sju personer
som BA inom kontor Administration. Tvd BA kunde pd grund av frdnvaro inte
intervjuas. Intervjuer genomfordes med Diana KC, samt fem BA, Anna, Adam,
Agnes, Mikis och Anneli. Inom kontor Industri arbetade en person som KC och
fyra personer som BA, samtliga intervjuades. Edvard arbetade som KC, Katalin,
Ali, Peter och Patrick arbetade som BA. Samtliga namn ir fingerade. Ledarnas

2 Analys av konsulternas upplevelser av sin arbetssituation och deras syn pa ledarskapet redo-
visar i en separat artikel.
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alder varierade mellan 24 och 49 &r. Nigra ledare hade utldndsk bakgrund. De
hade varierande utbildningsbakgrund, exempelvis som personalvetare och civil-
ekonomer eller gymnasieutbildning inom naturvetenskap, ekonomi och mark-
nadsforing.

Intervjuerna var semistrukturerade och utgick fran en intervjuguide som inne-
bar att samma teman togs upp med samtliga informanter samtidigt som f6ljd-
frdgor kunde stillas. Informanterna kunde formulera svaren med egna ord och
berittelser (Fielding & Thomas 2001). Intervjuerna varade mellan 1,5 till 2
timmar. Frdgorna berorde omraden som arbetsvillkor, arbetsbelastning, sam-
arbete inom foretaget, rekrytering och placering av konsulter, policy for jam-
stialldhet och maéangfald, hantering av konflikter, kontakt och information till
konsulter, kundkontakter och relationen mellan arbete och ovrigt liv.

Intervjuerna spelades in pd band samt transkriberades ord for ord. Texterna
kodades, kategoriserades och analyserades med utgingspunkt frdn begreppen
krav, begridnsningar och val samt det rigida, grinslosa och flexibla tdnkandet
(Miles & Huberman 1994). De utvalda citat som redovisas illustrerar de monster
som framkom under intervjuerna.

Resultat

De bemanningsansvariga ledarnas arbetsuppgifter inom Alert AB kan kategori-
seras 1 fyra delar; matchning, forsdljningsarbete, personalansvar och relations-
utveckling. Matchning handlar om att 16sa kundens bemanningsbehov genom att
matcha personal med rétt kompetens till uppdrag. Forsdljningsansvar omfattar
forsédljning till nya och befintliga kunder. Personalansvar innefattar personal-
administrativt arbete samt att vara ett stod for konsulterna 1 deras arbete ute hos
kund. Relationsutveckling innebér att arbeta 1 ndra samarbete med kunder och
konsulter och att utveckla dessa relationer. Samtliga arbetsuppgifter l6per
parallellt med varandra med en viss 6verlappning. Men det finns vissa skillnader
1 hur de olika delarna é&r relaterade till varandra samt till kundféretag och kon-
sulter. I matchningsarbetet och arbetet med relationsutveckling ingar att arbeta 1
direkt kontakt med bade kunder och konsulter. I forsédljningsarbetet diremot ar
enbart kunden 1 fokus och 1 personalarbetet arbetar man endast med konsulten.
Vid analysarbetet av intervjuerna framkom att nir hogre krav stills pd forsdlj-
ningsresultat blir konsekvensen minskad tid for arbete med personalfrdgor och
samtal eller moten med konsulterna. Det sker med andra ord en 6msesidig pé-
verkan mellan dessa ansvarsomraden. Forsédljningsansvar och personalansvar star
dérmed 1 direkt motsittning till varandra. I den foljande resultatredovisningen har
jag darfor valt att redovisa forsdljningsansvaret och personalansvaret till-
sammans.



Nedan diskuteras ledarnas arbetsuppgifter mot bakgrund av ledarskapets krav,
begransningar, val och mentala granser med utgdngspunkt frdn matris 1. Av-
snittet dr indelat 1 tre delar, matchning av konsulter till uppdrag, forsédljnings- och
personalansvar samt utveckling av goda relationer till kund och konsult.

Matchning av konsulter och uppdrag

Bemanningsansvariga ledares huvudsakliga arbetsuppgift inom Alert AB handlar
om att matcha rétt person till ratt uppdrag. ”Det dr ju méilet, ambitionen. Alla
parter ska bli n6jda, di ar ju jag n6jd ocksd” (Agnes). Som ansvariga for match-
ningsarbetet ska ledarna balansera kundens, bemanningsforetagets och kon-
sultens intressen, “intressen som ofta dr motstridiga och sammansatta” (Walter
2005). De ska se till att ha ratt antal konsulter, med rétt kompetens, 16neniva och
bakgrund 1 sin pool i forhallande till det antal uppdrag som kommer in. De kan
dirmed som Allvin med flera (2003) pipekar tvingas ha en Overkapacitet pa
arbetskraft. Kundforetagen ldmnar en kravspecifikation dir de anger vilka arbets-
uppgifter som ska utféras och 6nskad kompetens hos konsulten. I och med det
blir det BA:s uppgift att versitta dessa krav till realiserbara krav och onskemaél.
Det sker alltsd en arbetsdelning mellan foretagen. Bemanningsforetaget kan dar-
med som Knocke med flera (2003) papekar, ha mojlighet att driva pa jamstélld-
hets- och mingfaldsutvecklingen inom kundforetagen. Det handlar om att skapa
en balans mellan tillgdng och efterfrigan, mellan realiteten inom bemannings-
foretaget och kundens krav och 6nskemal.

Likabehandling, kompetens och efterfragade egenskaper

Stewart (1982) pépekar att man maste studera de krav, begransningar och val-
mojligheter som ledaren moter 1 sitt dagliga arbete for att beskriva ledarens
arbetsinnehéll. Kraven, det som BA maste ta hdnsyn till 1 sitt matchningsarbete,
ar att matcha konsulter med de uppdrag de ska utféra. Men de kan begrinsas av
bland annat olika regler, lagar och resurser. Inom Alert AB har man en lika-
behandlingspolicy som innebar att BA ska ta hinsyn till regler och lagstiftning
gillande diskriminering, de ska matcha den konsult som har den ritta kompe-
tensen oavsett kon, alder eller etniskt ursprung (Peter). BA maste ocksa ta hinsyn
till de ekonomiska forutsittningar som finns inom Alert AB. Konsulter som
saknar uppdrag utgdr en stor ekonomisk péfrestning for bemanningsforetaget
(Adam). De kollektivavtal som finns 1 Sverige for bemanningssektorn ger an-
stdllda en garantilon pd minst 80 procent av ménadslonen nér de saknar uppdrag
(Storrie 2003a). Nér ett uppdrag tar slut ska konsulten kunna Gvergd till andra
uppdrag. Darfor tittar man mer pd om personen passar 1 branschen dn for ett
specifikt uppdrag vid nyanstéllning. Man kan dirfor pésta att likabehandlings-
policyn och den ekonomiska realiteten inom Alert AB begriansar bemannings-
ledarnas handlingsutrymme vid matchning.
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De bemanningsansvariga ledarna begrinsas inte enbart av de regler och
ekonomiska forutsittningar som finns inom Alert AB. Aven kundfGretagens
agerande begriansar BA:s handlingsfrihet. Kundforetagen kan vilja bort en
presenterad kandidat utan att ge en rimlig forklaring. Detta dr ndgot som BA tar
hénsyn till vid matchningen. I slutindan ar det kundens 6nskemédl som styr vem
som ska fa ett visst uppdrag och vem de vill arbeta med. Vi méste lyssna péd vad
kunden vill ha annars dr vi borta direkt” sdger Edvard som dr KC inom Industri.
Katalin arbetar som BA inom Industri, hon berittar att konkurrensen med andra
bemanningsforetag dr tuff och gor att hon kénner en press att presentera kandi-
dater som uppfyller kundens samtliga dnskemal, inklusive viss alder, kén och
ursprung. ’Sd om jag presenterar en som dr 50 dr och har utlindsk bakgrund, dé
viljer dom en fran [ett annat bemanningsforetag] som &r 30 &r och svensk”
(Katalin).

Det ér inte sa vanligt att kundforetagen har krav eller 6nskeméal som gar utdver
rimliga krav pd kompetens. Men Diana som arbetar som KC inom Admini-
stration berdttar att det har skett en fordandring over tid. For ndgra &r sedan var
kunderna beredda att ta vad som helst, nu vet kunderna att det i princip alltid
finns den kompetens dom vill ha ledig, antingen hér eller hos ndgon annan”. Hon
berdttar att det finns tillfdllen ndr kundforetag stéllt vissa krav pa till exempel
alder och kon och ibland etniskt ursprung, skilet har da ofta rort brister 1 det
svenska spriket.

Ett ganska vanligt krav eller 6nskemadl frdn kundforetagen giller konsulternas
alder. Ofta med forklaring att man vill ha en yngre person for att dom ska kunna
forma personen sjalv”’ (Anneli). De kan vilja {4 till stdnd en foryngring av arbets-
styrkan, eller s anger kunderna att konsulten bor passa in dldersméssigt bland
ovrig personal. Detta kan medféra problem f6r bemanningsforetaget. Diana
berittar att aldern pa kvalificerade konsulter inom Administration ofta ar frdn 45
ar och uppat. Kunderna sdger ganska ofta nej till en dldre konsult och “véljer att
inte ens traffa en kandidat fast dom kanske &r perfekta for jobbet” (Diana).

Kundforetagen har ibland krav eller 6nskemél pd kon. En vanlig forklaring ar
att de vill ha en man om det dr en kvinnodominerad arbetsplats eller det motsatta.
Bade Mikis och Ali berédttar dock att de aldrig ként att de inte skulle fa ett upp-
drag om de skickar en konsult av “fel” kon. Edvard berittar att man inom
Industrin vill ha in mer kvinnor; ”Det blir battre arbetsklimat, lite mindre sexis-
tiskt, det blir mer naturligt. Det blir inte den dir grabbmentaliteten som girna
finns inom industrin”. Ett visst biologiskt kon antas ddrmed inneha en specifik
kompetens som kan pdverka arbetsklimatet inom en arbetsplats. Det innebér att
man som Knocke med flera (2003) papekar, sammanblandar kompetens och kon
utan att reflektera over bakomliggande normer och synsitt som paverkar hur be-
greppet kompetens tolkas och anvénds.

Det finns ockséd kunder som har angivit att de inte vill hyra in invandrare, men
det dr inte speciellt vanligt (Edvard). Inom Industri tycks det vara ett litet
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problem, de har en hog andel anstillda av utlindsk bakgrund. Inom Admini-
stration kan svarigheter med svenska spraket vara en orsak till att man Onskar
personal utan brytning. Diana beréttar att det hént att kunder angivit att det ska
vara en “helsvensk person”. Kompetens far en tvetydig innebord nir faktisk
kompetens sammanblandas med 6nskemédl om viss dlder, kon eller etnisk bak-
grund. Diskriminerande tendenser kan smyga sig in 1 matchningsarbetet om be-
manningsansvariga ledare inte lyckas hantera sddana Onskemal pa ett for
samtliga parter rattradigt sétt.

Rdtt person pd rdtt plats — eller dold diskriminering?

Hur hanterar di ledarna kundforetagens specifika krav och Onskemédl utéver
kompetens? Ledare har vissa valmojligheter for hur arbetet ska utforas och vad
som ska utforas (Stewart 1982). Att gora sddana val innebdr ockséd att ledaren
sdtter grianser mellan olika arbetsuppgifter och prioriteringar. Nar kundforetagen
stiller krav och 6nskemél utéver kompetens stélls BA infor valet att tillmotesgé
kundens krav, eller att hélla fast vid likabehandlingspolicy och ddrmed riskera att
kunden vénder sig till ndgon konkurrent. For enskilda konsulter kan ett forutsatt-
ningslost tillmotesgdende av kundernas krav innebidra diskriminering. Konsulter
med “’fel” kon, dlder eller ursprung kan I6pa en risk att fa svart att fa uppdrag och
1 forlangningen ett minskat intresse frdn bemanningsforetaget att anstélla dessa
konsulter.

Ett handlingsalternativ for ledarna i1 en sddan situation dr att vara tydlig infor
kundforetagen att det 4r kompetensen som &r avgorande; “vi sdljer kompetensen
eller den hér tjinsten, inte personen” (Adam). Det innebdr att BA forsoker att
sitta en tydlig grans infor kunden f6r vad som giller vid matchning. Det ar
konsultens faktiska kompetens som géller, inget annat. Ett annat alternativ dr att
forsoka paverka kunden genom att ’sdlja in” (Anneli) en presenterad konsult.
Anneli beréttar att kunderna kan vara vildigt motstrdviga ibland, men att de kan
“tina upp beroende pa hur man siger och ldgger upp det”. Aven hir haller man
fast vid den policy, den grins, som satts inom Alert AB, och forsoker forandra
kundens forhallningssétt. Man intar en rigid instidllning gentemot kundens 6nske-
mal och bemanningsforetagets likabehandlingspolicy.

Nedanstdende citat synliggor pa ett tydligt sdtt den balansgdng och det
dilemma som ledare inom Alert AB stélls infor nir kunden stéller krav utéver
kompetens;

Det man helst skulle vilja gora ar att sdga till kunden att ja, jag ar ledsen,
jag dr inte intresserad av att jobba med dig. Men det ar ganska svért att gora
eftersom det ar stenhdrd konkurrens pd marknaden. Jag vill ju inte forsétta
oss 1 den situationen att vi blir tvungna att sdga upp folk for att vi inte 16ser
uppdrag eller att det gar déligt for kontoret. Ofta har man ju mojlighet att
presentera ndgon annan person eller nigon annan 16sning (Diana).
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Diana vill sétta en tydlig grans for hur langt hon kan stricka sig. I Zerubavels
(1991) termer, en rigid instillning, dir hon tydligt markerar att hon inte kan till-
motesgd kundens onskemdl. Men konkurrenssituationen och den ekonomiska
realiteten inom Alert AB gor att hon stricker sig lingre 4n planerat for att till-
godose kundens onskemdl. Hon maste dverge sin rigida instéllning for ett mer
grianslost forhallningssétt dar hon oreserverat tillmotesgar kundens oOnskemél
genom att presentera andra kandidater eller andra I6sningar.

Det kan vara svért for en enskild BA att veta varfor en kund avbdjer att hyra in
en viss konsult. Det kan finnas sakliga skédl som ligger bakom beslutet. Gér
kraven fran kundforetagen for ldngt, tror Agnes att minga BA faktiskt sdger
ifrdn. Edvard berdttade om tvad olika tillfdllen ndr kunden haft krav utdver
kompetens som bemanningsforetaget inte kunnat stélla upp pa. Efter diskussioner
l6ste sig problemet och konsulter kunde placeras inom det ena fGretaget, men
med det andra kundforetaget avbrots samarbetet.

V1 tittar pa vad vi har for personer lediga, presenterar dom. Passar dom inte
sd presenterar vi andra kandidater. Passar det dnda inte s& méiste vi ju gi
vidare (Edvard).

Har blir en forhandling om hur langt Alert AB skall stricka sig tydlig. BA for-
soker att vara tydliga infor kunden att det d&r kompetensen som géller vid match-
ning. Men den ekonomiska situationen och konkurrensen med andra beman-
ningsforetag gor att BA tonar ner, och ibland ger avkall pd de regler som géller.
Den gréns, den fina linjen, mellan kundens, bemanningsforetagets och konsultens
olika intressen kan med Zerubavels (1991) ord beskrivas i1 termer av en graskala
dar det rigida forhallningsséttet gradvis overgar 1 en mer otydlig, granslos instéll-
ning. Jag menar att det ror sig om en flexibel instillning, dar ledarna beroende pa
sammanhang véger for och nackdelar mellan en rigid eller grinslos hallning infor
kundens onskemal.

Sammanfattningsvis, likabehandlingspolicyn och konkurrensen med andra
bemanningsforetag samt den personalmissiga och ekonomiska realiteten inom
Alert AB begransar BA:s handlingsutrymme vid matchning. Kundforetagens
specifika krav och onskemédl pad vissa egenskaper hos konsulterna begransar
ytterligare deras mojligheter 1 matchningsarbetet. BA stills infor en valsituation.
Det handlar om en griansséttning mellan kundens krav och dnskemél och den
realitet som BA har inom Alert AB. De maéste viga konsekvenserna av ett strikt
forhallningssétt diar de styvnackat haller pd de regler och policydokument som
finns inom Alert AB och riskera att forlora ett uppdrag, mot ett oreserverat till-
motesgdende av kundens onskemdl med eventuella diskriminerade tendenser av
viss personal som foljd.

Losningen for BA dr knappast en grinslos och medgorlig instidllning dér
kunden alltid fir som den vill. De maste finna de strategier och handlings-
alternativ som medger en flexibilitet dir de som Zerubavel beskriver, kan kombi-
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nera rigiditet med grénsloshet 1 en flexibilitet som 1 storsta mojliga mén till-
godoser bade kundforetagens och Alert AB:s och de enskilda konsulternas krav,
behov och intressen.

Forsaljningsansvar och personalansvar

Bemanningsansvariga ledare ska forutom att matcha konsulter med uppdrag,
arbeta med forsdljning till kund och som konsulternas ndrmaste chef ansvara for
bade personaladministrativt arbete och en fortlopande kontakt med konsulterna.
Intervjuerna visade att dessa bada arbetsuppgifter star 1 direkt motsittning till
varandra. Okade krav pa forsiljningsresultat leder till minskad tid for personlig
kontakt med konsulterna.

Samtliga medarbetare som arbetar inom Industri och Administration har i
ndgon form en siljande tjinst, oavsett om det dr kontorschef, sédljare eller beman-
ningsansvarig. BA inom Alert AB &r ansvariga for merforsédljning hos befintliga
kundforetag men ska dven utfora ett visst forsdljningsarbete till helt nya kunder.
De har en tydligare forsdljningsinriktning jamfort med motsvarande personal
inom det bemanningsforetag som Walter (2005) studerat, som enbart arbetar med
matchning, rekrytering och personalarbete.

BA inom Alert AB beskriver en situation dar de stindigt ska forsoka skapa
nya kontakter och nya mgjligheter till affarer. Krav pd fem kundbesok 1 veckan,
saljtavlingar och séljdriver ar vanligt forekommande. En offensiv forsdljnings-
strategi for att hitta nya kunder 4r att ”knacka dorr”. BA kan ga fran dorr till dorr
och soka kontakt med personer inom foretag som har hand om personalrekry-
tering. Till sin hjédlp kan de ha adresslistor med tinkbara foretag, eller sa tar de
helt enkelt en gata i taget. Det ar en tuff forsdljningsstrategi som upplevs som
jobbig. ”Du maste tagga till dig, ndr du gjort tjugo stycken ar du helt slut”
(Patrick). Det finns tydliga krav och forvintningar pd vad BA ska gora, bade
gentemot konsulterna och rent forsdljningsmassigt. De moter foljaktligen krav
frdn Alert AB att arbeta med forséljning till bade befintliga och nya kunder. De
ska dven skapa nya kontakter, gora kundbesok och delta 1 andra séljaktiviteter.
Det innebédr att en BA madste vara uthdllig, utatriktad, séljande och kunna halla
manga bollar 1 luften samtidigt for att klara av sin arbetssituation.

BA idr dessutom formellt chef over konsulterna. Personalansvaret omfattar
bland annat 16nerapportering, sjukfranvaro, ledigheter, arbetsmiljo och intyg. BA
ska ocksa skota medarbetarsamtal, lonesamtal, anstéllningsintervjuer och avsluta
konsulters provanstdllningar eller korta anstidllningar. Rena avsked hamnar i
MBL forhandlingar. De ska se till att konsulterna har den information de behover
om uppdragen, att arbetsmiljokontroller dr gjorda och att konsulterna har de
arbetsklader och skyddsskor som kravs for arbetets utférande. I personalansvaret
ingér ocksa att vara den som konsulterna vénder sig till vid problem eller fragor
som ror anstillningen eller arbetsmiljon, “det 4r ju den problematiken som vara
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kunder koper sig fria ifrdn genom att hyra in konsulter” (Diana). Det krdavs med
andra ord att BA kombinerar sina dvriga arbetsuppgifter med personalansvaret
for konsulterna.

Det har under senare ar skett en forskjutning av arbetsinnehdllet for BA inom
Alert AB frdn personalvardande till en tydligare forsédljningsinriktning. Tidigare
var foretaget mer “akademikerpriglat” (Diana), men nir marknaden blev tuffare
stilldes hardare krav pé forsédljning. Manga av akademikerna kunde inte leva upp
till de hirda forsdljningskraven, andra var inte intresserade av en sadan utveck-
ling s& manga bemanningsansvariga med akademisk bakgrund sokte sig till andra
arbeten. Adam, som arbetar som BA inom Administration, uttrycker det sa hér;
”om man viljer att 14sa personalutbildningen sd 4r ju kanske forsiljning inte i
forsta hand det man har tdnkt sig”. Detta visar pd en grundldggande omstillning
inom Alert AB, dér forsdljning har blivit det prioriterade omradet pa bekostnad
av det personalvdrdande arbetet. Det finns med andra ord en inneboende proble-
matik mellan forséljningsansvar och personalansvar dir BA:s forméga att priori-
tera och planera sitt arbete sitts pa prov.

Begrdnsningar i tid och rum

Arbetsbelastningen blir ibland hdg och péaverkar BA:s mgjligheter till kontinu-
erlig kontakt med konsulterna. Storleken och ldngden pd uppdrag samt antal
konsulter har stor betydelse for hur vil de hinner med kontakten med konsul-
terna. Dessutom begrdnsas deras handlingsutrymme av att den interna service
som tidigare fanns for att underlétta personalarbetet har tagits bort.

BA ska skota kontakten med uppdragen. Uppdrag som l6per under lingre
perioder kan bevakas lite d& och da, medan korta uppdrag som kanske varar bara
nagon dag, maste foljas upp dagligen. Korta uppdrag, som telefonister, beskrivs
som mer kostsamma jamfort med ldngre uppdrag. Eftersom telefonvixlar kraver
en permanent bemanning hyrs ofta telefonister in 4ven om det bara &r for en dag.
Mikis beridttar att en ekonom till exempel, ofta dr ute pd uppdrag under sex
manader, ’da pratar vi tio uppfoljningar per telefon och fyra personliga”. En tele-
fonist ddremot kan kridva en halvtimme per dag for att matcha till uppdrag.

Varje BA har som regel mellan 25 till 50 konsulter 1 sin pool. Vid vissa till-
fallen dir nadgon enstaka kund hyr in minga konsulter samtidigt kan en enskild
BA ha uppemot 100 konsulter. De kan knappast ha personlig kontakt med sa
manga konsulter. Vid stora uppdrag kan en BA placeras pd plats inom kund-
foretaget for att konsulterna pé ett enkelt sitt ska kunna ta kontakt med sin BA
ute pd arbetsplatsen. Det dr dock ett undantag att Alert AB har sd stora kunder att
en BA kan finnas pd plats inom kundforetaget. Det innebér att BA ofta saknar
insyn 1 och ansvar for den dagliga verksamheten inom kundforetagen. Den
arbetsledande funktionen skots istéllet av ledare inom kundforetagen (Purcell &
Purcell 1998; Ward m f1 2001). Som en konsekvens begridnsas BA 1 sitt arbete av
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bade en tidsmissig och rumslig &tskillnad mellan sig sjdlva och enskilda
konsulter. Tidsmassig 1 termer av eventuella skilda arbetstider och rumslig 1 form
av att konsulterna arbetar inom kundforetag, dir BA enbart vid stora uppdrag
finns pa plats. En arbetssituation som 1 betydande grad skiljer sig fran traditio-
nella formén och forstalinjechefer, som har det direkta ansvaret for och insyn i
den dagliga verksamheten (Hales 2005; Mintzberg 1973).

Det ér viktigt att gora en atskillnad mellan det antal konsulter och det antal
uppdrag som varje BA ansvarar for. Anneli beskriver tydligt skillnaden;

Jag kanske har 10-15 stycken konsulter. Sedan har jag drygt 20 uppdrag.
Det dr egentligen uppdragen som tar tid. Det d&r dem vi tjdnar pengar pa.
Sedan kan mina 10—15 vara pa uppdrag, dels kanske pd ndgon annans upp-
drag. Uppdragen hinger ihop med den som har hand om uppdragen och
konsulten hor alltid hemma hos sin BA oavsett om den &r utldnad eller inte.
Sa ibland kan man ha hand om sina 15 konsulter plus att man har 15 andra
ute pa uppdrag, sé det blir 30 (Anneli).

Langden pd uppdrag, antal uppdrag och antal konsulter som varje BA ansvarar
for utgor begransningar for hur mycket tid och energi som de kan ldgga pa varje
enskild konsult/uppdrag respektive forsdljningsarbete. Andra begrinsande fakto-
rer for hur de ska disponera sin arbetstid dr de ibland snabba rekryteringsbe-
hoven. Inom tva dagar kan de ha ett rekryteringsbehov pa tio personer. Annonse-
ring och intervjuer ska dd genomforas omgaende for att konsulterna dag tva ska
vara fardiga att borja pa ett uppdrag. I likhet med platsformedlare inom Arbets-
formedlingen arbetar BA med rekrytering och matchning. Men med hénsyn till
det anstillningsforhdllande som rdder mellan konsult och BA, samt de 16nsam-
hetskrav som stills pa varje enskild BA, har BA en arbetssituation med mycket
fa likheter med platsformedlarens (AMS 2005).

Storlek och ldngd pa uppdrag, antal konsulter, snabba rekryteringsbehov,
lonsamhetskrav och en tidsméssig och rumslig étskillnad mellan BA och konsult
begransar deras mdjligheter att klara av bade forsdljningsansvar och personal-
ansvar. BA stills darfor infor ett stillningstagande, ska de prioritera kraven péa
forséljning och lonsamhet eller kontakten med konsulterna?

Prioritering — forsdljningsarbete eller personalansvar?

”Det &r ett ganska krasst jobb egentligen. Man &r en siljare, that’s it”, sdger
Mikis. Men det utesluter inte att man kan ha en bra relation till konsulterna, det
kan vara en “win-win” situation for bade konsult och bemanningsforetag. “Jag
prioriterar alltid nytt uppdrag och kund” berittar Katalin. Det 4r ju kunderna som
ar grunden till allt, menar hon. Nar arbetsbelastningen dr hog ska man egentligen
gora allt andd, men 1 praktiken dr det konsulterna som far mindre tid av BA. Hon
later dd konsulterna sjdlva ta kontakt med henne om de har behov att prata. Hon
menar att det dr vildigt konjunkturbetingat, vid hogkonjunktur ar det hela tiden

16



bara ”16s uppdrag, 16s uppdrag, 16s uppdrag” (Katalin). Aven Mikis sitter
kundens krav och forvéintningar 1 forsta rummet; “Det krdvs inget geni for att
forsta att det gar ut pé att 16sa kundens problem, resten kan vinta”. Anna priori-
terar ocksd att 16sa uppdrag pd bekostnad av att komma ut och triffa med-
arbetarna; ”V1i har ju bara 20 dagar 1 manaden att arbeta, det &r mycket annat man
ska gora ocksd, uppdrag som ska 10sas, och nu sitter jag med rekryteringar”.
Agnes beréttar att det dr svart att hinna med kontakten med sina konsulter; "Just
nu dr det verkligen mitt daliga samvete”.

Tiden ar knapp och det dr mycket som ska hinnas med. Mdlen som de maéste
uppna skrivs upp och kommuniceras pé en tavla dir de direkt kan se om de ligger
efter budget. De forsoker hinna med det mesta, men som Agnes papekar, dr det
latt att uppfoljningen av det som faktiskt fungerar blir lidande. De bemannings-
ansvariga ledarna uttrycker saledes svarigheter att kombinera personalansvar och
forsdljningsansvar. De har ett arbete som till vissa delar pdminner om for-
mannens (Mintzberg 1973), forstalinjechefens (Hales 2005), lagre chefers (Yukl
2006) och arbetsformedlares (AMS 2005). Men, darutover ska de aktivt inkldda
sig forsdljarens mer offensiva roll att sélja in uppdrag till presumtiva kunder.

Zerubavel (1991) menar att tid dr en av de viktigaste organiseringsprinciperna
for hur vi sétter granser och kategoriserar. Nar BA stélls infor valet att prioritera
mellan forsdljningsansvar och personalansvar visar intervjuerna att det dr den
utatriktade verksamheten att silja och 16sa uppdrag som prioriteras pa bekostnad
av tid till kontakt med de enskilda konsulterna. Forsdljningsansvaret och perso-
nalansvaret kan ses som olika omrdden med mer eller mindre tydliga grénser
diaremellan. Nér forsidljningsansvaret prioriteras pa bekostnad av en tit och regel-
bunden kontakt med konsulterna forskjuts eller omplaceras grinsen mellan
omradena 1 termer av forsdljningsomrédets 6kade utrymme. I forldngningen kan
ett sddant forfarande leda till att konsulterna ldmnas dérhin att sjélva ta ett tyd-
ligare och Okat ansvar for sin egen arbetssituation och kontakt med kundfore-
tagen. Det blir som Bergstrom (2001) skriver, en omférdelning av ansvaret dir
individen tar ett storre ansvar for sin arbetssituation. Fér BA innebidr en saddan
prioritering att deras formdaga att bortse fran konsulternas kontaktbehov till
forman for Alert AB:s 1onsamhetskrav sétts pa prov.

BA har olika strategier for att hantera en pressad arbetssituation och for att
forsoka uppritthalla en tydlig grans mellan de bdda omrddena. Vissa BA ser det
som positivt och utvecklande att arbeta med bade personalfragor och forsiljning,
medan andra skulle vilja inrikta sig pd en sak. Det giller att kunna planera och
prioritera” sidger Anneli. Men allt gér inte att planera eller prioritera bort. ”Saker
du prioriterar bort miste du till slut géra dndd” (Adam). Agnes menar att
arbetsbordan inte bor bli tyngre; ’det blir ingen kvalitet, och konsulterna kommer
1 klam”. De forsoker att strikt planera och prioritera sin tidsanvdndning for att
hinna med samtliga arbetsuppgifter. Men verkligheten kommer ikapp, allt hinns
inte med och ibland maste de trots en tung arbetsborda ta itu med sddant som
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blivit liggande. Detta betyder att ledaren inte bara slits mellan att hantera de yttre
kraven om forsdljningsresultat och att vara tillginglig for konsulten. Ledaren
maste ocksd hantera inre motstridiga krafter och ibland gora prioriteringar emot
sin egen uppfattning om hur arbetet bor utforas. For att klara en sddan arbets-
situation maste de vara flexibla och kunna véxla mellan strikt planering och
ibland hastigt uppkomna situationer som kriver omedelbar handling.

Overtid dr vanligt bland BA for att hinna med arbetet. Ali berittar att bade
kunder och konsulter kan ringa honom fram till klockan 24 pa kvéllen och fran 6
pa morgonen. Ali ser det som vérdefullt att vara antraffbar pa sin fritid, och sitter
en otydlig grians mellan privatliv och arbetsliv. Patrick har ocksd arbetat mycket
overtid och haft telefonen paslagen under ledig tid, men nu har han borjat stainga
telefonen efter kontorstid. Han har 6vergivit den granslosa instéllningen for en
mer strikt hdllning gentemot konsulter och kunder som vill kontakta honom efter
kontorstid. Det framkommer dven svérigheter att kombinera ett arbete som BA
med familjelivet. Peter, som dr BA inom Industri berdttar om en ibland pressad
situation; “Jag har tre barn och en fru att ta hand om och sé kdnner jag att jag har
45 stycken andra som kriaver min tid”. BA inom Industri tycks arbeta mer 6ver-
tid, ha telefonen paslagen kvéllar och nitter, samt uppleva en mer pressad arbets-
situation jAmfort med BA inom Administration. Det visar pd en underliggande
genusregim 1 organisationskulturen inom de bdda kontoren (Connell 2003;
Sundin 1995). Inom industrikontoret som arbetar mot traditionellt manligt
kodade branscher som industri, lager och transport, stélls tydligare forvantningar
om Overtid och antrdffbarhet pa fritiden. Forvintningar som forsvirar mojlig-
heten att kombinera arbetet med fordldraansvaret.

Ledarna pépekar att det dr viktigt att ha en s& bra kontakt som mojligt med
konsulterna, att bygga upp goda relationer och dmsesidigt fortroende. Som BA dr
de beroende av att konsulterna utfor ett bra arbete, men de saknar direkt insyn 1i
och mgjlighet att paverka hur konsulterna utfor sina arbetsuppgifter inom kund-
foretagen (Purcell & Purcell 1998; Ward m fl 2001). Denna rumsliga étskillnad
kan ge upphov till en kénsla av maktloshet. Dérfor dr det viktigt pdpekar Katalin
att forsoka vara en bra arbetsgivare for att kunna locka bra medarbetare. Det dr
ocksa viktigt att kontorscheferna (KC) har en forstaelse for komplexiteten 1 BAs
arbete. Adam upplever det som frustrerande ndr det bara handlar om siffror
eftersom det &r ménniskor de har att gora med; “det krdvs att man har en f6r-
staelse for hur svir vir verksamhet édr och att det inte dr klddnypor vi sdljer hir
utan att det 4r minskliga tjanster”. I slutindan tycks det andd handla om att de
bemanningsansvariga sjdlva maste markera hur, nir och vad de ska prioritera.
”’Man maéste sitta ner foten och sjédlv sdga vart gransen gir” siger Peter. Man kan
inte forvénta sig att arbetssituationen ska styras upp av ndgon ansvarig chef utan
man maste sjdlv markera och flagga for sin situation. ”De som markerar far ofta
en 16sning pa problemet” (Peter). Aven Agnes understryker vikten av att séga till
om man inte har tid for sina konsulter ”det 4r ju 4nda vi som har personalansvar”.
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For att hantera en pressad arbetssituation blir det dirmed viktigt att inta en rigid
héllning gentemot krav frén bemanningsforetag, kundfoéretag och enskild konsult.
Men, ibland maste dnda varje BA ha en fingertoppskinlsa och anta en med
Zerubavels (1991) ord, mer granslos hdllning gentemot de olika parterna for att
inte riskera att uppdrag uteblir eller att konsulter vantrivs, gor ett daligt arbete,
eller helt enkelt viljer att sdga upp sig. Det ena utesluter inte det andra. Beroende
pa sammanhang méste BA ibland vara tydliga och rigida i relation till parternas
krav och oOnskemal, for att vid andra tillfdllen vara mer tillmotesgdende och
granslosa 1 sin instéllning. En flexibel hallning dér de alternerar mellan rigiditet
och griansloshet blir den strategi de anvander for att kombinera forsiljningsansva-
ret med personalansvaret.

For att sammanfatta, BA ska arbeta med forsédljning till nya och befintliga
kunder, skapa nya kontakter, gora kundbesok och delta 1 sédljaktiviteter. De har
dessutom personalansvaret och dr konsulternas ndrmaste chef. Antal konsulter,
storlek och ldngd pa uppdrag, rekryteringsbehov tillsammans med lonsamhets-
kraven begrinsar BAs handlingsutrymme. Vid pressad arbetsbelastning stills de
infor valet att prioritera forsédljningsansvar eller personalansvar. De ska som
Walter (2005) skriver, tillgodose intressen som ofta dr motstridiga. Konse-
kvensen blir en balansgédng mellan krav frdn bemanningsforetaget om att uppna
vissa forsdljningsresultat och konsulternas behov av kontakt med sin nirmaste
chef och personalansvarig. Intervjuerna visar att det dr uppdragen, forsdljningen
som ofta prioriteras pa bekostnad av en tit och regelbunden kontakt med den
enskilda konsulten.

BA forsoker att hantera situationen genom en god planering, overtid, och
genom att skapa goda relationer till bdde kunder och konsulter. De méste kunna
arbeta strukturerat och effektivt, samt markera tydliga grinser avseende arbets-
belastning infor Alert AB, kundforetag och konsulter. Det handlar om ett forhall-
ningssitt dar de tydligt markerar grinser mellan parternas ofta motstridiga
intressen. Men samtidigt méste de vara anpassningsbara infor de krav och behov
som framfOrs av parterna. Losningen blir ett flexibelt tinkande och handlande,
dir de beroende pi situation kombinerar det rigida med det tillmétesgdende for
att hantera skilda krav, behov och 6nskemal.

Utveckling av goda relationer till kund och konsult

Forutom krav pa matchning, forséljning och personalansvar ansvarar BA for att
skapa goda relationer med bade kundforetag och enskilda konsulter. De ska som
Knocke med flera (2003) papekar tillgodose bdde kundforetagens 6nskemél och
de enskilda konsulternas behov. Ledarna ska gora kundbesok till gamla och nya
kundforetag, stimma av mot kund hur uppdragen fortloper samt 16sa eventuella
problem och konflikter som kan uppstd dd de egna konsulterna pd ndgot sitt &r
inblandade. Om det uppstidr problem ska det vara “besvérsfrihet” for kund
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(Olofsdotter 2004). Dessutom ska BA 1 sin roll som konsulternas ndrmaste chef
aterkoppla om utfort uppdrag till den enskilde konsulten. De ska besoka konsul-
terna ute pa uppdrag for att f4 en uppfattning om hur de trivs, médr och for att
kunna prata med konsulten. Alternativt ska BA hélla kontakten via telefonsamtal.
BA ska fortlopande anordna konsulttraffar och informationsmoten.

Men, ibland fungerar uppdrag mindre bra. Det kan finnas en méangd olika
bakomliggande orsaker till att ett uppdrag inte fungerar tillfredsstéllande. Den
bemanningsansvarige ledaren dr den person som ska gé till botten med prob-
lemet, 16sa eventuella konflikter och arbeta med bade kundens och konsultens
basta for 6gonen.

Jobbet som BA ir tufft och jobbigt, ménga jobbiga samtal, svara situationer
dér det ar svart att veta vad som &r rétt och vad som ér fel, vad jag ska gora
héir (Adam).

Konflikter pa distans: Vem kan man lita pa?

Nér BA far vetskap om en konflikt eller problematisk situation inom ett uppdrag
ska hon eller han forsoka att 16sa situationen pa ett tillfredsstédllande sitt for alla
parter. Ett vanligt scenario dr att kunden ldmnar en reklamation, ett klagomal
over nagot som inte fungerat. Ndgot kan ha hént ute pa ett uppdrag, en konsult
kan ha begétt ett fel eller betett sig vildigt illa och svikit fortroendet” (Adam).
Négon konsult har haft alkoholproblem. Ibland hénder det att en konsult som haft
ett visst uppdrag tidigare inte dr vilkommen tillbaka. Det kan handla om att hon
eller han “alltid gar 1 jeans, kommer for sent, eller tittar for mycket pé Internet”
(Anneli). Det har ocksd hént att kunder klagat pé enskilda medarbetare for att de
inte uppfyller kraven pd kompetens. Vissa kunder kan ha vildigt hoga krav pa
kompetens som kan vara svart for bemanningsforetaget att tillgodose. Men, det
behover inte vara kunden som klagat, det kan lika gidrna vara konsulten som sagt
att ndgot ar fel. Det kan handla om mobbing pé arbetsplatsen, eller diskrimi-
nering. Vid en kris eller konflikt inom ett uppdrag kan parterna ha helt skilda
uppfattningar om “vad som har hidnt, om det har hint ndgonting, om man har
rakat 1 luven pa varandra” (Anna).

BA ansvarar for att skapa och underhilla goda relationer till bade kundfGretag
och enskilda konsulter. Nér ett uppdrag fungerar mindre bra kan det for BA
handla om konsulter som inte skoter sig, orimliga krav frdn kundfGretagen,
mobbing pé arbetsplatsen, eller att kund och konsult kan ha olika uppfattningar
om vad som hédnt. BA begrinsas da 1 sitt arbete, med att skapa goda relationer
med bade kund och konsult, av att inte sjdlva finnas pa plats 1 den dagliga
verksamheten inom kundforetagen.

V1 ér néstan aldrig dirute och ser vad dom presterar under atta timmar, jag
ser dom bara en kvart, och da stir vi och pratar. Jag ser inte ndr dom jobbar
(Al).
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De ar utldmnade till att konsulten gor ett bra arbete, ndgot de varken har insyn i
eller kan paverka 1 ndmnvéird mening. Till skillnad frin forstalinjechefer och
formén finns de inte pa plats 1 den dagliga verksamheten inom kundforetagen och
har darfor ingen direkt insyn 1 vad som hidnder inom arbetsplatsen (Hales 2005;
Mintzberg 1973). De maéste forlita sig pd andrahandsinformation fran ledare
inom kundforetaget och den enskilde konsulten (Purcell & Purcell 1998; Ward
m 1 2001). Det handlar om en rumslig atskillnad. Konsulten arbetar inom kund-
foretagens véggar och arbetet leds av kundforetagens ledare, medan BA har
personalansvaret for konsulten. Detta skapar en osdkerhetskénsla, och som en
konsekvens méste BA pa forhédllandevis 16sa grunder ta stéllning till vem han
eller hon ska lita péa.

Det ar vialdigt svart. For tink om jag satsar pa fel hédst nu, och gir pa var
konsult och sedan s mérker man att det var ndgot annat som var galet. Det
ar svart och véldigt jobbigt att man hamnar lite pa andra hand hela tiden.
Min filosofi har varit att man ska ha en s& néra dialog som mgjligt, att man
ska kénna fortroende for mig (Adam).

De stélls infor en valsituation, de maste ta stillning till vem som har rétt eller fel.
Vem har makten att definiera problemet?

Lyhordhet och omsesidighet skapar goda relationer

For att 16sa en uppkommen kris eller konflikt inom ett uppdrag ar lyhordhet ett
nyckelord. Katalin menar att det dr viktigt att uppticka eventuella problem si
tidigt som mgjligt for att undvika en riktig kris. Agnes berittar att det ar viktigt
att folja upp vad som hént, och att lyssna och prata med bada parter for att fa en
bild av vad som hént. I vissa fall ricker det med att prata med dem var for sig,
men ibland krdvs att man triffas tillsammans. Ali papekar att man som BA bor
fundera over sin egen roll, om man sjilv gjort ndgot som lett till att ett uppdrag
inte fungerar bra. Man bor inte ”doma ut personalen direkt”, sdger han. Dessutom
kan en kund vara vildigt ”speciell”. Mikis beréttar om en kund som var missndjd
med en konsult som péstods ha attitydproblem. I egenskap av BA stélldes han
infor dilemmat att byta ut konsulten eller avsluta uppdraget. Men genom att prata
med konsulten, och fora fram klagomilen sd varsamt som mdgjligt, lyckades
konsult och BA tillsammans diskutera sig fram till en 16sning och konsulten
kunde stanna kvar pd uppdraget. BA 16ste dirmed situationen genom en flexibel
héllning dér han lyssnade till och diskuterade fram en l6sning 1 samf6rstdnd med
konsulten.

Om det dr en konflikt mellan konsult och personal inom kundforetaget for-
sOker man 1 mojligaste mén skilja personerna at. Om det inte gar att fa en 16sning
till stdnd kan det kréavas att konsulten byts ut. Konsulten kan dd omplaceras pé ett
annat uppdrag. Nir en kund har ldmnat en reklamation och en konsult tas bort
frén ett uppdrag stills BA infor valet att besluta om en erséttare ska placeras pa
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uppdraget eller "om vi 6verhuvudtaget ska ha en person hos den hir kunden”
(Adam). BA maste ocksé informera konsulten om att han eller hon kommer att fa
byta uppdrag eller fristillas fran uppdraget.

Det ér en kénslig situation, man maéste f& konsulten att forsta att det ar jag
som arbetsgivare som bestdmmer, men konsulten dr inte dummare dn att
han fOrstér att det dr kunden som har klagat (Peter).

BA maste forsoka att framstélla situationen pa ett sitt som inte fir konsulterna att
“kénna att de inte klarar av jobbet” (Peter) och att de dessutom inte pratar illa om
uppdraget eller kontaktpersonen. Nir en konsult inte fungerar tillfredsstidllande
kan BA som en yttersta konsekvens, efter 6vervigande med sin chef, tvingas att
avsluta konsulternas anstéllning. ”Arbetsgivarforhdllandet dr en knepig situation
tycker jag, nir det rullar pa dr det OK, men ...” (Peter). BA maéste visa tydlighet
och anta en rigid hdllning gentemot konsulter som inte fungerar tillfredsstéllande
pad uppdrag. De maéste ocksd vara tydliga gentemot kundforetag som inte upp-
fyller de krav som ingar 1 kundféretagens atagande. Samtidigt méste de forsoka
att upprétthalla goda relationer till kundforetagen samt behandla konsulten med
varsamhet for att inte skada konsultens sjalvfortroende eller paverka framtida
uppdrag negativt.

Ett sétt att hantera situationen for BA é&r att ha goda relationer med kon-
sulterna, att bygga upp ett dmsesidigt fortroende och lojalitet. Adam beréttar att
han kénner sig utlimnad at konsulterna;

Jag lagger ner ett hért forsdljningsarbete for att dra in uppdrag, om det
kommer en konsult med délig attityd till kunden, ar mitt jobb forgéves, det
blir ett slags sviket fortroende som man byggt upp hos kunden.

Det ar viktigt for bemanningsforetagets och den enskilde ledarens goda rykte att
varje konsult trivs inom uppdragen och gor ett fullgott arbete. Konsulterna ir ett
slags ambassadorer for bemanningsforetaget (Knocke m 1 2003). Agnes papekar
att situationen dr tuff for konsulterna eftersom de inte har en fast punkt. Det ar
darfor viktigt att visa konsulterna att hon som BA bryr sig. Men sdger hon,
”ibland adr det mycket begirt att de ska kdnna tillit till oss och ha respekt for oss”.
Det handlar om att bygga upp en relation till konsulterna, men ”den far man inte
over en dag, framfor allt inte ndr man inte ses varje dag” (Agnes). Goda rela-
tioner med kundforetagen och varje enskild konsult dr nyckeln till framgéng for
BA. Detta dr ndgot de maste arbeta med dagligen genom att bade vara harda nir
sa kravs samtidigt som de vid andra tillfdllen antar ett mjukare och mer tillmotes-
giende forhéllningssatt gentemot parterna. De ska med Zerubavels (1991) termer
samtidigt forena det rigida och det gransldsa i en flexibel instillning.
Sammanfattningsvis, BA ska bygga goda relationer med bade kunder och
konsulter. Nir ett uppdrag fungerar mindre bra, eller om en konfliktsituation
uppstar, ska BA gé till botten med vad som hint och forsoka att 16sa den upp-
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komna situationen. De begrinsas 1 sitt arbete med att skapa goda relationer av ett
flertal faktorer. For det forsta, det fysiska avsténdet till kundféretagen innebar att
de inte finns pa plats 1 den dagliga verksamheten. Darfor maste de forlita sig pa
andrahandsinformation fran kund och konsult. For det andra, de dr beroende av
att konsulten utfor ett fullgott och bra arbete. Ett arbete som de sjdlva inte kan
overvaka eller pa nagot sitt pdverka. Nér klagomal framfors eller en konflikt-
situation uppstir inom ett uppdrag stélls BA infor en valsituation dir de maste ta
stdllning till vilken version som kan vara den rétta. For att hantera en sddan
situation behover de lyssna till och triffa bdda parterna. Som en konsekvens av
konflikten eller reklamationen kan de tvingas byta ut konsulten frin uppdragen
eller avbryta uppdraget, och ibland dven samarbetet med en viss kund. For att
forhindra sddana avbrott ar det viktigt att bygga upp goda relationer och ett
omsesidigt fortroende med kundforetag och enskilda konsulter. For BA géller det
att hantera en uppkommen problematisk situation som handlar om vem som har
makten att definiera “konflikten eller problemet”, kund eller konsult. BA hamnar
aterigen 1 en mellanposition, nu mellan sitt ansvar mot kund och sitt ansvar som
konsulternas ndrmaste chef.

Slutsats/diskussion

Att arbeta som bemanningsansvarig ledare kdnnetecknas av moten med ett flertal
ofta motstridiga krav och intressen fran badde kunden, konsulten och bemannings-
foretaget. Detta tydliggérs 1 de komplexa och problematiska situationer som
redovisats 1 denna studie. Resultaten visar pd en minga ganger konfliktfylld och
pressad arbetssituation. Konsekvenserna for ledarna blir ett stindigt hénsyns-
tagande och balanserande mellan krav frn tre olika parter, kund, bemannings-
foretag och konsult. Resultaten pekar ocksa pa en inre konflikt for BA, dar de vid
prioriteringar mellan olika arbetsuppgifter ibland tvingas till ett stdllningstagande
som 1 vissa fall gar stick 1 stdiv med hur de 1 sjdlva verket vill utéva sitt ledarskap.

Bemanningsforetagen har tva kunder, dels det kundforetag som soker arbets-
kraft och dels den person som soker arbete. Bemanningsforetagen har en férmed-
lande roll dér rétt person ska placeras till ratt uppdrag. BA forkroppsligar denna
formedlande roll 1 sitt dagliga arbete. De befinner sig 1 en mellanposition dir de
balanserar mellan kraven frin de kunder som hyr in arbetskraft och konsulternas
behov av bra arbetsvillkor. Som anstédllda inom ett bemanningsforetag moter de
ocksa krav fran arbetsgivaren om att vissa mal ska uppnds. De har alltsd en
arbetssituation dir de ska forsoka tillmotesgd kundforetagens krav pa duglig
arbetskraft, bemanningsforetagets krav pa 1onsamhet och konsulternas behov av
arbete. Samtidigt ansvarar de for en arbetsstyrka som dr utbredd inom en méngd
olika kundforetag. De har ett arbete med bade likheter och olikheter jamfort med
andra typer av ledare. BA ska, likt exempelvis forméan och forstalinjechefer inom
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andra typer av organisationer, planera och organisera fOr att visst arbete ska
kunna utforas. Men till skillnad fran dessa chefer stir de utanfor den direkta
mojligheten att paverka arbetets genomforande och resultat inom kundforetagen.
I likhet med arbetsformedlare formedlar de arbetstillfdllen, men till skillnad fran
dem har de ett personalansvar. Frigan dr hur BA:s komplexa och unika arbets-
villkor péverkar deras forutsittningar att utfora ett bra arbete?

Nedanstdende sammanstéllning visar BA:s arbetsinnehdll och de strategier
som de anvénder for att markera granser mellan parternas olika fordringar.

Matris 2. Ledarskapets krav, begridnsningar, val och grianssittningar.

Ledare Bemanningsansvariga ledare
Kray Vad en ledare mdste gora. Matchning
Personlig inblandning 1 Forséljningsansvar
enhetens arbete, deadlines, Persopalansvar '
mdten, byrékrati Relationsutveckling
Begrinsningar [nterna eller externa faktorer Likabehandingspolicy, ekonomiska
som begransar ledarens forutsittningar, specifika krav pa
rorelsefrihet. Regler, lagar, egenskaper, antal konsulter, storlek och
resursbegrinsningar, tillgdng langd pa uppdrag, konsulternas
arbetskraft, fysisk lokalisering  prestation, rumslig atskillnad
Val Aktiviteter ledaren kan vdlja att  Tillmotesgé kund eller f6lja
utfora. likabehandlingspolicy?

Nir, hur, vilket, arbete utférs?  Prioritering forséljning/personalansvar?
Vem ska de lita pd — kund eller konsult?

Grinsarbete Mental rigiditet Tydlighet, planering, prioritering,
avsluta/avbryta
Mental griansloshet Oreserverat tillmotesgaende av samtliga
parter
Mental flexibilitet Beroende pa sammanhang: Lyhordhet,

diskussion, forhandling, tydlighet

Vid matchningsarbetet ska de matcha ratt person till ritt uppdrag. De ska till-
motesgd kundens krav och onskemadl, men samtidigt ta hinsyn till konsultens
behov av arbete, realiteten inom Alert AB och konkurrensen med andra foretag.
Intervjuerna visade att kunderna ibland har specifika 6nskemal pd kon, dlder eller
ursprung hos konsulterna. Vissa diskriminerande tendenser kan da smyga sig in 1
matchningsarbetet. Ledarna forsoker att vara tydliga infor kunden om att det
enbart 4r kompetens som géller vid matchning. Men trots dessa forsok att pa-
verka kunderna ar det ofta kundens ord som dr avgdérande for vem som fér ett
uppdrag. For enskilda konsulter kan det innebéra svarigheter att fi uppdrag pa
grund av alder kon eller ursprung. I forlingningen kan mdjligheterna till en an-
stillning inom bemanningsforetaget hotas.

BA ska ocksa agera som forsdljare med stora krav pd lonsamhet, och sam-
tidigt vara chef och ansvarig for personalens vélbefinnande. Hér blir det fraga
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om en prioritering, ddr personalansvaret far stryka pa foten till f6rman for for-
sdljningskraven. En pressad arbetssituation som manga ganger upplevs som
frustrerande for ledarna nér tiden inte racker till for att uppritthalla en tdt och god
kontakt med konsulterna. I ett arbete som kidnnetecknas av utbytbarhet dr BA ofta
konsulternas enda fasta punkt i arbetslivet. Som en konsekvens av att forsilj-
ningsarbetet prioriteras ldmnas konsulterna till stora delar at sitt eget 6de. Det
innebdr att konsulterna bor vara sjilvstandiga, utatriktade och ansvarstagande for
att sjdlva kunna ta ett 6kat ansvar for sin egen arbetssituation.

Ledarna ska skapa goda relationer med bade kund och konsult, 16sa eventuella
kriser och konflikter, men utan att ha insyn och mojlighet att paverka situationen
inom kundforetagen. Intressekonflikter kan d& uppsta dér ord stdr mot ord. Vem
har d& makten att definiera problemet? Ledaren mdoter hiar en svar situation dir
kunden ska héllas skadeslds om orsaken till problemet eller konflikten ligger hos
konsulten eller bemanningsforetaget. Den enskilde konsulten ska, oavsett orsak
till konflikten, bemdtas pa ett sitt som gor att hon eller han vid kommande
uppdrag blir en representativ ambassador for bemanningsforetaget. Ledarna star
darfor 1 beroendestillning till konsulternas beteende och arbetsinsats hos kun-
derna. Som en konsekvens medfor detta en kidnsla av osdkerhet, utsatthet och sar-
barhet hos ledarna.

For att hantera dessa motstridiga krav och intressen och for att kunna markera
granser mellan dem har ledarna vissa alternativa strategier. De kan for det forsta
visa en tydlighet infor kunder och konsulter om vilka villkor som giller och infor
det egna foretaget tydligt markera nér arbetsbelastningen och kraven blir for
stora. Det pdminner om Zerubavels rigida tdnkande som foredrar skarpa och
tydliga granser. Det innebér ett konservativt forhéllningssitt, dér principen
antingen/eller giller. Det andra alternativet dr ett mer granslost forhallningssatt
dar ledarna skapar och uppratthaller goda relationer och ett dmsesidigt fortroende
med bade kunder och konsulter. De ska vara mottagliga infor kundens 6nskemal,
anpassningsbara 1 arbetstid och prioritering samt vara lyhorda infor konsultens
arbetssituation. Hér blir likheterna med Zerubavels grinslosa tinkande sldende.
BA forsoker att tillgodose allas 6nskemél och intressen, de stryker alla medhaérs.
Intressen, krav och onskemél fran olika parter flyter ihop till en grd massa utan
klara granser. Dessa bdda forhallningssétt, det rigida och det griansldosa, kan
beskrivas som de bada dndarna i ett kontinuum, en graskala, dér det tydliga rigida
overgar fran svart till alltmer grinslost flytande gra nyanser av dunkelhet och
tvetydighet.

For att hantera komplexiteten 1 sitt arbete behdver varje BA kunna kombinera
tydlighet och gransloshet 1 ett forhallningssitt dar de anpassar sitt beteende
beroende pa sammanhang. De ska vara flexibla. I vissa situationer ska de strikt
markera tydliga grinser for hur ldngt de kan stricka sig for att tillmotesga
parternas olika fordringar. I andra situationer kan de anta en medlande roll dér de
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forsoker att diskutera sig fram till en l6sning, och vid vissa tillfdllen kan de for-
sOka gora alla parter till viljes.

Bemanningsforetagen foretrdder en tendens pd arbetsmarknaden dér arbets-
kraften, 1 det hir fallet uthyrda konsulter, likstills med en vara som géar att kopa
och silja pa marknaden. Det handlar om en kommodifiering av arbetskraften, dér
ord som “kvalitetsgaranti och angerménad” (Knocke m fl 2003, s 66) for
tankarna till konsumtionsvaror. Den bemanningsansvarige ledaren dr den person
som ska matcha rétt person med ritt uppdrag. Han eller hon ska agera som
forséljare av foretagets varor 1 termer av konsulternas kompetens samtidigt som
han eller hon &r konsulternas ndrmaste chef. BA ska ocksa skapa och underhélla
goda relationer med bade kund och konsult. Det innebédr en arbetssituation som
forutom ett flexibelt forhallningssétt stiller hoga krav pa ledarnas integritet, ly-
hordhet, sjilvstindighet och organisationsforméga. Nér kraven blir for hoga eller
motstridiga riskerar ledarna att hamna 1 rollkonflikter som inte enbart handlar om
tid och rum, det vill séga att praktiskt hinna med samtliga arbetsuppgifter eller att
vara pa tva platser samtidigt; utan ocksd om mentala konflikter dér deras forméga
att vara mentalt engagerade i1 flera uppgifter samtidigt stélls pa stora prov. Som
Nippert-Eng (1996) skriver, ju mer mentalt engagerade vi ér i en arbetsuppgift
desto mindre kapabla ar vi att utféra andra arbetsuppgifter. Vind 4t ett hall inne-
bir bortviand frin ett annat.

Men det handlar heller inte bara om att samtidigt vara mentalt engagerad i
flera arbetsuppgifter, utan om en prioritering som kan innebdra en inre konflikt
for ledarna. De méste gora ett val mellan att framstilla sig sjdlva infor ledningen
som dugliga forséljare eller att ta sitt ansvar infor konsulterna och vara en tydlig
och tillgdnglig ledare. Ett val som medfor att de kan tvingas ga emot sin egen
uppfattning om hur de vill utdva sitt ledarskap. For att undvika en inre konflikt
kan ledarna anamma det rigida forhéllningssittet och mentalt avskérma sig fran
de krav och behov som de valt att inte prioritera. De kan dven anta ett granslost
forhallningssétt dir de forsoker att vara mentalt ndrvarande och engagerade inom
flera ansvarsomridden samtidigt. Losningen for ledarna tycks vara en kombina-
tion av dessa forhdllningssétt, dar de utifran specifika situationer viljer det hand-
lingsalternativ som medfor den lagsta risken for bemanningsforetagets 16nsam-
het. Som en konsekvens stélls l1onsamhet mot medménsklighet, och BA blir den
som ytterst ska tillgodose foretagens och konsulternas ofta motstridiga krav,
samtidigt som de ska hantera de inre mentala konflikter som varje prioritering
innebdr. En svérlost ekvation déir lonsamhetskraven och kundrelationen ofta
vager tyngre 1 jimforelse med det personalvdrdande arbetet.
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