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Konsultbranschens hunger efter egenskaper

- En studie av tre konsultbranschers rekryteringsprocesser och sokta egenskaper

Abstract

Consultancy as a profession has always been a debated topic and has constantly been
surrounded with a kind of secrecy. People have a hard time defining what consultants
actually do and how they do it. It seems that they are simply waving their magic wands,
performing wonders. We have therefore decided that the purpose of this study is to
unveil the secrecy around the profession. By conducting interviews and analysing
literature we have examined recruitment processes in three different consulting
industries and their wanted personal characteristics. By doing so we expect to explain
why the recruitment process is so important for consultancy firms and how they
contribute to the firm’s performance. The paper focuses on the industries; IT-, PR- and
Management consultancy. The theoretical framework includes theories of each industry
as well as two main recruitment approaches; the psychometric approach and the social
approach. The study then describes the shift that has happened towards the social
approach, emphasizing the importance of personal characteristics and not just
knowledge. When analysing the different recruitment processes against these two
approaches we have derived some main conclusions. First we have identified that the
three different industries actually have almost identical recruitment processes, secondly
they are all seeking nearly identical personal characteristics. Since this paper is focusing
on only three industries and firms there can be no general conclusions of the industry as
such therefore we suggest further research.
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1. Inledning

Det finns ett flertal skal till att rekrytering ar nara knutet till och utspelar en viktig roll i
tjdnsteverksamheter sdsom konsultation av skilda slag. I en tjansteverksamhet ar
rekryteringen en viktig komponent da tjansteverksamheter ofta ar personberoende i
jamforelse med tillverkande verksamheter och tjansteleveransen sker i det 6gonblick
som i litteraturen kallas sanningens 6gonblick. Darmed ar aven konsultverksamheter
starkt beroende av sin personal och man kan anta att personalfragor och rekrytering ar
en strategisk angeldgenhet for foretagsledningen i denna typ av bolag. (Normann,
2000:87)

Servicesektorn som helhet har expanderat och en del forskare pastar att det blir allt
svarare att skilja tillverkningssektorn fran servicesektorn och att man istallet ror sig
langs en gradskala av serviceverksamhet beroende pa vad foretaget har som affarsidé
(Vargo & Lusch, 2004). Det faktum att tjinster sdasom konsultverksamheter ar
kunskapsintensiva leder till att O6ka  betydelsen av  konsultbolagens
rekryteringsprocesser. Rekrytering anses i synnerhet vara en central process i en
tjdnsteverksamhet eftersom rekryteringen av en viss typ av personer med en sarskild
typ av erfarenhet eller utbildning far direkta konsekvenser for vilka tjanster som kan
levereras av konsultfirman. (Furusten, 2003:137)

Annu en faktor som utékar betydelsen av konsultfirmors rekryteringsprocesser ar
det faktum att det ar en speciell typ av bransch dar det rader unika forutsattningar.
Detta tar sig tydligt uttryck i managementkonsultbranschen dar man talar om att rader
en formell institutionell osdkerhet (Gluckler & Armbriister, 2003). Detta innebar att det
ar en 16st strukturerad samt oreglerad bransch dar varje konsultbolag maste havda sig
och visa att de innehar de ratta kunskaperna och erfarenheterna som ar nédvandiga for
att genomfora ett lyckat projekt at en Kklient. Rekryteringen ar ett sitt att signalera
denna kvalitet genom att sakerstalla att de basta mojliga rekryterna anstalls.

Att rekrytering ar en viktig komponent i ett konsultbolag ar tydligt. Ett naturligt steg
som foljer darav ar att fraga sig vilka egenskaper hos rekryterna det dr som eftersoks av
dessa bolag for att sdkerstdlla sa hog kvalitet som maojligt pa det man levererar till sina
klienter. Vart att beakta har ar ocksd den skiftning som anses ha skett i
konsultbranschen fran att konsulten ses som en expert till en extern samtalspartner som
tillsammans med Kklienten genomgar en process av problemidentifikation,

16sningsforslag och eventuellt dven implementering (Furusten, 2003). Konsulten ar inte
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langre en expert och specialist, utan istdllet en generalist. Studien undersoker darmed
vilka egenskaper som eftersoks och hur de eventuellt skiljer sig at mellan olika typer av

konsulter.

1.1. Bakgrund

Konsultyrket ar ett omdiskuterat och svardefinierat yrkesval som i Konsultguiden
(2010) havdats vara ett av de dldsta yrkena i varldshistorien. Gamla skrifter beskriver
hur Moses bistds av sin bror Aron som agerade radgivare, ndgot som skulle kunna likna
det som idag kallas Managementkonsult. Ett par tusen ar senare aterfinns
militarstrategen Sun Tzu som i sitt verk Krigskonst talar om fragor av konsultkaraktar
som an idag ar aktuella for alla med intresse for affirsutveckling. Aven vid tidpunkten da
dagens tidrakning utvecklades finner man Jesus med sina tolv apostlar vilka
konsultguiden havdar fungerade som strategiska radgivare och de kan darmed liknas

med ett team av strategiska konsulter. (Konsultguiden 2010)

1.1.1. Konsultens roll forandras
Exemplen pa historiska personer som kan liknas vid konsulter 4&r manga men konsultens
roll har forandrats med aren. Det som pad senare tid har kommit att kallas for
konsultering harstammar fran bland andra Frederick W. Taylor, Henry L. Gantt,
Harrington Emerson och andra pionjarer kring forra sekelskiftet (McKenna 2006,
Kipping 2002a). Taylor intog ett nytt, vetenskapligt perspektiv pa arbetsdelning,
scientific management och bidrog darmed till forandringen av industrin mot ndgot som
kan liknas med dagens konsulter. Bankerna antog snabbt detta tankesiatt men
applicerade det pa strategi istdllet for produktion som i Taylors fall. Detta tankesatt fick
ett enormt genomslag under framst 1960-talet och ledde till att strategisk radgivning
vaxte till ett eget falt dar vi i dag har stora och viletablerade foretag som verkar. Vidare
in pa 1980-talet skapade den nya teknologin mojligheter att effektivisera
organisationerna vilket gjorde att IT-konsulter kunde frodas. (Konsultguiden 2010)
Bilden av konsultyrket anses ha forandrats de senaste 40 aren da konsulten tidigare
var en extern expert och den expertis konsulten besatt var grundad i vetenskapen. Idag
ar manga konsulter inte ldngre experter i samma avseende som tidigare utan man
arbetar i storre utstrackning med att involvera klienten i processen. (Furusten, 2003:17-

19)



1.1.2. En svardefinierad arbetsbeskrivning

Det rdder delade meningar om vad en konsult egentligen gor och vad som ar deras
uppgift. Det har alltid funnits en viss grad av mystik i vad konsulten kan astadkomma for
sina uppdragsgivare vilket resulterat i bade positiva synsatt pa konsulternas arbete
sasom forandringsagenter, terapeutisk verksamhet och utvecklare av nyttigare och mer
relevant kunskap an strikt akademisk forskning, men dven i mindre positiva synsatt
sdsom organisatoriska haxdoktorer, modespridare och spridare av organisatoriska
irrldror. Bilden ar alltsad inte entydig om hur de bor betraktas och vad de astadkommer
vilket till viss del kan forklaras med att det rymmer olika typer av verksamheter i ett sa
vitt begrepp som konsult. (Furusten, 2003:19-20)

Trots denna osdkerhet rorande definitionen av en konsult sd har efterfragan pa
deras tjanster okat i modern tid. Att efterfragan 6kat pa nagot som inte direkt gar att
precisera betyder ocksa att det idag ar svarare for de konsulter och bolag som valt att
verka pa denna marknad. Bland annat blir det svarare att sitta samman sina tjanster,
sitt kunnande, bestimma vilken kompetens man ska satsa pa och vilka personer man

bor rekrytera. (Ibid)

1.1.3. Rekryteringens betydelse for konsultation
Det dr uppenbart att rekrytering spelar en viktig roll pa konsultmarknaden. De mest
utmarkande skalen till att rekrytering ar av sa stor betydelse for konsultfirmor ar
sammanfattade nedan:

e Personberoende verksamhet.

e Kunskapsintensiv verksamhet.

o Institutionella osdkerheter.

e Férdndring mot processkonsultation.

e En svdrdefinierad arbetsbeskrivning.

1.2. Problemformulering

Det har beskrivits att konsulttjanster gar allt mer fran att vara expert- och
specialisttjanster till att bli en form av artisteri dar man forsoker skapa och underhalla
illusioner som ska oOvertyga klienter om konsulternas kvalitet och viarde (Furusten,
2003:16-19). Givet att trenden stimmer, att manga av dagens konsulter inte langre ar
experter eller specialister i den man som man talat om for 30-40 ar sedan, vad far det for

konsekvenser for rekryteringen av nya konsulter? Kan det innebadra att det skett en
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forandring i konsultbolagens kravprofil 6ver vilka egenskaper de soker hos blivande
anstdllda? Vi fragar oss om konsultbolagen istillet soker en annan uppsattning
egenskaper och i sa fall vilka? En sddan fordndring borde rimligtvis ta sig uttryck i en
anpassad rekryteringsprocess som istdllet ar konstruerad for att vaska fram andra typer

av egenskaper, tillhérande den nya typ av konsult man soker.

1.3. Syfte och fragestillning

For att wundersoka hur fordndringen fran specialist tar sig uttryck i
rekryteringsprocessen och eftersokta egenskaper har vi valt att undersoka tre olika
typer av konsultbranscher, ndmligen IT-, PR- och Managementkonsultation. Syftet med
denna uppsats ar sdledes att underséka om de olika konsultbranscherna har sarskilda
rekryteringsprocesser for att vaska fram just den typ av konsult som fungerar bast i den
specifika branschen, eller om det ar sa att konsulter ar generalister och att de olika
typerna av Kkonsultbranscher darav soker och sallar fram i princip samma typ av

personlighet genom likadana eller likartade rekryteringsprocesser.

Den fraga vi amnar svara pa i denna uppsats ar saledes foljande:
o Skiljer rekryteringsprocesserna sig dt hos IT-, PR-, och Managementkonsultbolag i
Sverige och i sd fall pd vilka sdtt och av vilka anledningar gér de (inte) det?

e Samtvilka effekter fdr det pad de eftersokta egenskaperna hos rekryter?

For att kunna svara pa fragestallningen har vi borjat med att undersoka tidigare studier
och teorier inom amnet for att fa en Overblick, denna teori diskuteras under nasta
avsnitt bendmnt Teoretisk referensram. Vi fortsatter sedan med en beskrivning av hur vi

ska anvianda den insamlade informationen under avsnittet Metod.

2. Teoretisk referensram

Den forskning som tidigare bedrivits inom dmnet har i huvudsak syftat at att undersoka
rekrytering som fenomen eller konsultbranschen som sadan. Denna forskning har i
synnerhet dominerats av studier av den typ av konsultation som rdknas till
managementkonsultation. Det finns sdledes en hel del skrivet om narliggande dmnen
som ocksa kommer att beaktas i denna uppsats. En studie av begreppet professionell
kompetens och dess implikationer pa olika konsultbranscher har genomforts av

Schilling och Werr (kommande), dock ar denna studie i stort en empirisk studie och
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darmed frikopplad fran den studie vi nu genomfor. I denna studie studeras istallet de
personliga egenskaper som soks mot en bakgrund av rekryteringsprocesserna. Den
forskning som tidigare gjorts och som ar av nytta for var undersokning inkluderas har
som sekundardata och refereras till nar sa ar lampligt.

For att fa en heltickande teoretisk referensram har vi valt att i ett forsta steg
undersoka den forskning som genomforts om konsultbranscherna och redogora for de
sardrag som dr utmarkande for dem samt pdverkar rekryteringen av nya konsulter. I ett
andra steg gors en genomgang av de tva olika ansatser som aterfinns inom litteraturen

om rekrytering.

2.1. Tidigare forskning om konsultbranschen

Konsultbranschen har vuxit snabbare dn bruttonationalprodukten varlden over, i
synnerhet under 1990-talet och den har kommit att bli en av de mest dynamiska
tjdnsteverksamheterna. I konsultyrket finns det en del inneboende osadkerheter, dels
transaktionella osdkerheter sdsom tjansters ogripbarhet samt klientens och konsultens
samproduktion av tjdnsten. Men det som ar sarskilt utmarkande fér konsultbranschens
osdakerhet ar i synnerhet den institutionella osdkerheten som harstammar i det faktum
att konsultyrket ar oskyddat och att branschen inte kontrolleras av nagon formell
institution. (Gluckler & Armbriister, 2003)

Detta ar faktorer som sitter en pragel pa branschen och paverkar dess
rekryteringsprocesser och kommer darmed att redogoras for i detta avsnitt. Denna
studie kommer i huvudsak berora de tre konsultbranscherna IT-, PR-, och
Managementkonsultation. Indelningarna och definitionerna av de olika branscherna ar i
linje med respondenternas egna definitioner och nedan gors en redogorelse for

branschernas sardrag.

2.1.1. Lost strukturerad bransch

Sysselsattningen konsult ar ingen skyddad titel, vilket innebar att i princip vem som
helst kan kalla sig for konsult da det inte finns ndgon generell lagstiftning eller direkta
direktiv som reglerar detta. Det ger uppkomst till en stor osdkerhet hos klienterna da
det inte finns ndgot som garanterar att konsulten ar legitim. Det regulativa inflytandet
fran staten ar minimalt och i praktiken férekommer inte direktiv producerade av stater i

dagens lage. (Furusten, 2003)



Inom respektive konsultbransch IT, PR och Management finns dock
branschorganisationer som ar bildade av konsulter inom respektive omrade. Inom
Managementkonsultation finns Sveriges Managementkonsulter som har ett
certifieringsrad for certifiering av managementkonsulter (SAMC). Inom PR-konsultation
finner man bland andra PRECIS (The Association of Public Relations Consultancies in
Sweden) som ar en branschforening for konsultforetag specialiserade pa radgivning
inom PR (PRECIS). Motsvarande forening inom IT-konsultation ar IT- &
Telekomforetagens konsultrdd (IT- & Telekomforetagen). Det ar dock mycket som tyder
pa att dessa foreningar inte ar sarskilt starka som formella organisationer, exempelvis
bestar de inte av ndgra hoga koncentrationer av varken personal, resurser eller kontroll
av medlemmarnas efterlevnad av uppsatta stadgar (Larsson, 2002:158; Furusten, 2003).
Dessa foreningar syftar till att hdlla uppe professionalismen pa respektive omrade
genom diverse certifieringar och medlemskrav sdsom stabil ekonomi, oberoende, etik,
erfarenhet, omsattning och utbildning. Foreningarna har sin uppfattning om vilka
egenskaper som utgor en kvalificerad konsult inom respektive omrade, men dock har
dessa foreningar inte fatt sarskilt stort genomslag i branschen och har diarmed inte
heller nagon regulatorisk inverkan pa vem som far kalla sig konsult inom respektive
omrade och vilka som ar legitima konsulter. (Furusten, 2003) Det ar till och med sa att
manga ledande konsultfirmor inom managementfiltet avstar fran medlemskap i dessa
foreningar da de anser att de hellre star under sitt eget varumarke da det pa ett tydligare
satt sarskiljer dem fran sina konkurrenter. (Gluckler & Armbriister, 2003)

Av ovan ndmnda anledningar ar konsultbranschen inte skyddad av nagra
sakerstallda professionella standarder. Detta innebar 1ldga intradesbarriarer som tilldter
i princip vilken individ eller firma som helst att beteckna sig som konsult. En konsekvens
av detta ar att klienten utsatts for stor osakerhet vid val av konsultfirma, en osdakerhet

som med fordel kompenseras for av konsulten. (Ibid)

2.1.2. Svardefinierat yrke

Begreppen Managementkonsult, IT-konsult och PR-konsult inbegriper manga olika
funktioner, roller och sysslor, s pass manga att det blivit svart att entydigt definiera vad
konsulter av dessa typer gor (Furusten, 2003; Larsson, 2002; 2005a; 2005b). Fragar

man saljarna av konsulttjanster sa far man ett svar, fragar man klienterna far man ett



annat och fragar man litteraturen sa far man ett tredje (Furusten, 2003). Olika aktorer
har alltsa olika uppfattning om vad en konsult ar och bor gora.

Denna osdkerhet underlattar for foretagen pa marknaden att glida 6ver granserna
mellan olika typer av konsultation for att pa ett battre satt utnyttja den tillvaxtpotential
som funnits pa marknaden. Exempelvis har manga av de storsta bolagen inom revision
utvecklat sin verksamhet till att dven inbegripa konsultation inom exempelvis IT,
Management och Juridik (Kipping, 2002b), medan PR-branschen har diskuterats ligga i
granslandet till marknadsfoéring (Hutton, 2000) och journalistik (Larsson, 2005b). Pa
detta vis ar konsultbranschen inte bara 6ppen i botten genom laga intradesbarriérer,
utan granserna till andra konsultomraden och professioner har ocksa suddats ut.
Organisationer fran olika bakgrund har tagit sig in fran andra hall for att konsultera
inom nya omraden och darmed bidragit till heterogenitet i konsultbranschen. (Gluckler
& Armbriister, 2003)

Annu en bidragande faktor till svarigheten att definiera en konsult ir den tendens
till forskjutning forskare sett i konsultbranschen de senaste 40 dren. Denna foérskjutning
innebar att konsulten gatt fran att vara en expert som genom vetenskapen skulle veta
mer och vara battre dn sina klienter till att i allt stérre utstrackning vara en artist som
styrs av marknadsmekanismer sasom konkurrens och okad efterfragan. Gransen for
vem som ar expert och vad expertis innebdr har suddats ut och dr numera inte lika
tydlig. Man arbetar nu i storre utstrackning med processer och vigledning da man vill
att klienten ska vara mer delaktig och dga processen istdllet for att en extern konsult
kommer in med en fardig l6sning. (Furusten, 2003:17-19)

[stallet for att vara sa kallade expertkonsulter hdavdar manga konsulter idag att de ar

processkonsulter, se definitioner nedan:

o Expertkonsult: Person med expertis starkt kopplad till vetenskapen. Antas silja
fardiga l6sningar till specifika problem (Furusten, 2003).

e Processkonsult: Hivdar att de inte anser sig veta mer och battre dn sina klienter
utan bistar dem i processer med att definiera problem, foresla 16sningar och

implementera dem (Ibid).

Detta betyder inte att expertkonsulterna slutat existera, de finns kvar men ar mojligtvis

inte lika legitimitetsskapande som forut, eller ocksa har de tjanster konsulter levererar
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blivit mer komplexa och varierande vilket kraver generalister i storre utstrackning an
specialister. Generalister som forsoker skapa och uppratthdlla illusioner som ska
overtyga klienter om konsulternas varde. Detta innebar att egenskaper sdsom karisma
och mojlighet att skapa en image och illusion av expertis framtrader i allt storre

utstrackning jamfort med teknisk specialistkunskap. (Ibid)

2.1.3. Rekrytering i konsultbolag

Det gar att skilja pad rekrytering av juniora konsulter som oftast gors av de lite storre
bolagen och rekrytering av konsulter med mer senior karaktar som oftast genomférs av
mindre lokala bolag. Det ar vanligt att rekryteringsprocesser inom konsultomradet foljer
den generella struktur for rekrytering som finns beskriven nedan under avsnitt 2.2.1.2.
Urvalsmodellen. Denna modell f6ljs i storst utstrackning vid rekrytering av
juniorkonsulter medan vissa avvikelser eller justeringar fran fall till fall kan forekomma
framst vid senior rekrytering (Furusten, 2003:147). Fokus for denna studie ligger pa
juniorrekrytering.

Den typ av bolag som arbetar med juniorrekrytering anser sig ofta ha ett konstant
behov av kompetent personal. Darmed blir rekryteringen en kontinuerlig process.
Nyrekrytering ar dirmed inte ndgot som sker till specifika existerande tjanster utan alla
personer som uppvisar lamplighet ar intressanta for rekrytering oavsett nar bolagen
kommer i kontakt med personen. Viktigast ar att ta vara pa de mest lampade
kandidaterna sda att de inte gar till konkurrenterna. En forklaring till denna
rekryteringsstrategi kan vara den senaste tidens expansion och tillvixt pa
konsultmarknaden. (Furusten, 2003:139) Medhdll kommer fran Movitz! som ocksa
tillagger att manga av dessa bolag inom IT-konsultation har interna mal fér en sund
personalomsattning dar man av olika anledningar ser det som bra att en viss andel
lamnar foretaget.

Till juniora positioner rekryterar man framst medarbetare som ar relativt
nyutexaminerade da bolagen ofta har en tydligt hierarkisk konstruktion diar man ur
juniorkonsultledet forvantar sig att de framsta ska kldattra i hierarkin (Furusten,
2003:141). Werr? framhaller ocksa att detta innebar att det finns ett stort behov av

juniorkonsulter da man testar deras lamplighet i verkliga konsultuppdrag. Daremot hojs

1 Movitz, Fredrik, Forskare, Sociologiska Institutionen, Stockholms Universitet, E-postkonversation 2012-05-10

2 Werr, Andreas, Docent i Management, Institutionen fér Management och Organisation, Handelshégskolan i
Stockholm, intervju 2012-04-24
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ett varningens finger av Movitz dd en del IT-konsulter inte ens hinner testas i verkliga
konsultuppdrag utan kommer in fel i organisationen och darmed fasas ut tidigt eftersom
man inte blir tilldelad ndgra projekt.

Enligt Furustens studie (2003:142) ar de framsta egenskaperna for en konsult
analytisk formaga i kombination med social kompetens. Andra egenskaper som ndmns i
sammanhanget 4dr projektledartalang, intelligens, faktakunskap, drivkraft,
malmedvetenhet, kommunikationsférmaga, motivation, samarbetsférmaga samt
sarskild kompetens inom ndgot omrdde. Arbetslivserfarenhet ar inte en avgdrande
faktor for juniora positioner, men en gedigen utbildningsbakgrund med exempelvis
dubbla examina fran framst prestigefyllda utbildningar ses som meriterande da det
anses vara tecken pa ambition, arbetsformdga, mangsidighet etc. Movitz framhaller
ocksa den allt hogre attraktiviteten hos IT-konsultbolagen av att kombinera sin svenska
utbildning med en utldndsk examen fran ett toppuniversitet. Dessa utldnska universitet
bor enligt Movitz med fordel vara beldgna i USA eller Storbritannien.

For att hitta nya kandidater anvdnder sig konsultbolag ofta av
foretagspresentationer pa prestigefyllda utbildningsinstitut sdsom Handelshogskolan i
Stockholm, Kungliga Tekniska Hogskolan i Stockholm och Chalmers Tekniska Hogskola i
Goteborg. Konsultbolag kan ocksa anvanda sig av annonsering i dags- och affarspress
samt pa internet for att soka efter nya kandidater, dock ar detta inte sarskilt vanligt
forekommande i IT-konsultbolag enligt Movitz. Det diskuteras ocksa att det kan finnas
imageforluster att gora fran att annonsera i dessa typer av media. Ett annat alternativ
som ofta anvands ar kontakter. Kontakter ar viktigt bade for att skaffa nya kunder, men
ocksa for att hitta nya medarbetare. Denna vag anvands dock i storst utstrackning av
rekrytering pa hogre hierarkiska nivder an juniorkonsulter, men forekommer dven dar.
En del konsultbolag anlitar extern hjalp for att hantera rekryteringen av nya konsulter. I
dessa fall menar Movitz att rekryteringsfirmor anvands for att hantera den initiala delen
av processen men det slutgiltiga valet och erbjudandet om anstdllning gors av
konsultfirman sjalv. (Furusten, 2003)

Sjalva utgallringsforfarandet ar sedan tamligen standardiserat dar det forst sker en
forsta grovgallring baserat pa de ans6kningshandlingar kandidaten skickat in. De som
har lamplig utbildning och bakgrund med mera gar vidare till en tdmligen kort
screeningintervju pa 30-60 minuter dar syftet ar att bilda sig en forsta uppfattning om

personen bakom ansdkan. Redan har kan ibland case-6vningar, situationsbeskrivningar
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och personlighetstester anviandas, men ofta genomfors detta pd senare djupintervjuer
med ett antal representanter fran konsultbolaget med syfte att testa kandidaternas
formaga att rationellt, metodiskt och analytiskt diskutera olika fragestallningar (Biswas
& Twitchell, 1999). En ofta kompletterande metod ar att ta referenser och héra hur
kandidaten agerat i tidigare arbetssituationer, men avgorande for anstdllning ar enligt
Furusten (2003:148-152) och Movitz om kandidaten bedéms passa in i organisationen
och dess foretagskultur.

Manga av de bolag som rekryterar ett flertal juniorkonsulter anordnar ocksa oftast
internutbildningar som ar gemensamma for de nyanstallda for att de pa ett battre satt
ska kunna socialiseras in i organisationen och formas efter dess standard (Furusten,
2003:152). Man ar intresserad av att sjdlva forma de anstdllda fran grunden i ratt kultur,
tank och arbetsmetoder, vilket dr en anledning till att man garna anstaller formbara

nyutexaminerade hdavdar Movitz.

2.1.4. Sammanfattning av tidigare forskning om konsultbranschen

For att kort sammanfatta relevant tidigare forskning om konsultbranschen och dess
rekrytering kan det konstateras att det ar en lost strukturerad bransch dar vem som
helst kan kalla sig konsult. Dock finns det svaga branschféreningar som vill sitta en
standard och reglera vem som ar legitim pa deras respektive marknad, men de har langt
kvar innan de far nagon regulativ inverkan. Konsultyrket ar ocksa valdigt
mangfasetterat och svardefinierat vilket gor att manga konsultbolag glider o6ver
granserna mellan olika typer av konsultation. En utveckling som manga anser ske pa
marknaden ar att man gatt fran expertkonsultation till processkonsultation. Nar det
giller forskningen kring rekrytering inom konsultbranschen sa ar det tydligt att
processen foljer den urvalsmodell som diskuteras vidare i avsnitt 2.2.1.1.

Urvalsmodellen.

2.2. Rekryteringsansatser

Den litteratur som tidigare publicerats inom rekrytering i kunskapsintensiva
verksamheter ar i stort indelad i tva ansatser pa metaniva, tva synsatt diar man tydligt
skiljer pa olika grundantaganden (Bolander, 2002). Dessa tva ansatser ar bendmnda den
Psykometriska ansatsen och den Sociala ansatsen och de kommer att utgora
grundsynsatten dven i denna uppsats. Forskare menar att man inte nédvandigtvis maste

applicera antingen den ena eller den andra av dessa ansatser, utan att det i manga fall
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ror sig om en kombination (se exempelvis Lockyer & Scholarios, 2004; 2007). Nedan

foljer en redogorelse for de tva ansatserna.

2.2.1. Psykometriska ansatsen

Den psykometriska ansatsen dominerade lange bade den praktiskt inriktade litteraturen
och den mer akademiska forskningen kring rekrytering och urval. Det uppstod tre
forestallningar tidigt pa 1900-talet om hur rekrytering skulle ga till som enligt Herriot
och Anderson (1997) kom att bli helt avgorande for utvecklingen av den psykometriska

ansatsen:

1. Rekrytering ska ske pa basis av kompetens, inte personliga relationer eller
fordomar.

2. Bedomning kan och ska vara neutral, personliga kdnslor skall inte paverka
besluten, alla ska behandlas lika och utgangspunkt for bedomningen skall enbart
vara arbetet i fraga.

3. Bade arbeten och manniskor kan delas upp i mindre delar namligen
arbetsmoment och personliga egenskaper och man bor para ihop arbetet med

individen genom vetenskapliga metoder.

Huvudpoangen inom den psykometriska ansatsen ar att urvalet skall goéras helt och
hallet utefter pa forhand tydligt definierade urvalskriterier och dirmed vara ett satt att
na ett objektivt beslutsfattande i rekryteringen. Med andra ord ar tanken att alla ska
bedomas pa lika villkor utan att gora skillnad pa person eller paverkas av vem som
genomfor rekryteringen, omvarlden eller andra omstandigheter. (Bolander, 2002)
Bolander (2002) skriver att det ar i huvudsak tva personers historiska idéer som
ligger bakom den psykometriska ansatsen. Den forsta ar den amerikanska ingenjoren
Frederick W. Taylor som formulerade uttrycket scientific management som skulle leda
till ekonomisk effektivitet i organisationer som féljde dessa principer genom att man
delade upp ett arbete i flertalet mindre arbetsmoment. En princip for scientific
management var det sd kallade scientific selection dar han uttrycker att urvalsprocessen
ska vara systematisk, noggrann och heltickande med fokus pa den individuella
prestationen som ska matas, att se till manniskor i grupp var ointressant eftersom varje
manniska star infor olika forutsattningar. Taylor skriver ocksa att tonvikt bor ligga pa

att para ihop arbetet med individen, vilket ar ursprunget till uttrycket "ratt man pa ratt
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plats”. Genom att para ihop arbeten med ratt individer vinner alla parter och man skulle
uppna maximalt valstand. (Taylor, 1911:64)

Den andra personen som Bolander (2002) hdvdar haft stort inflytande pa den
psykometriska ansatsen ar den tyska sociologen Max Weber som skrev om
kapitalismens utveckling och den moderna byrakratin som darmed f6ljde. Denna
moderna byrakrati menade han var den mest effektiva och rationella dd den gav
kompetens en central roll och féresprdkade ett meritokratisk tankesatt dar teknisk och
objektivt faststdllbar kompetens kom fére exempelvis slaktband. Detta innebar att alla i
organisationen skulle behandlas lika och att en anda av formalistisk opersonlighet skulle
rada (Weber, 1922; 1983:153).

Den psykometriska ansatsen bestar i dagens lage i huvudsak av tva grundstenar;
urvalsinstrumenten och urvalsmodellen vilka kommer att presenteras nedan (Bolander,

2002).

2.2.1.1. Urvalsinstrument

Enligt den psykometriska ansatsen syftar rekryteringsprocessen till att goéra en
prediktion och prognostisera de sokandes formaga att utfora ett visst arbete. Med hjalp
av de urvalsinstrument som finns sdger man sig kunna mata och férutsaga pa vilken niva
framtida prestation kommer vara (Prien, 1992). Malet med forskningen kring
urvalsinstrument har varit att gora rekryteringsprocessen mer effektiv och mindre
kostsam genom att hitta battre sitt att rekrytera och prediktera ratt person till ratt
arbete (Bolander, 2002). Den typ av framtida prestation som dmnas predikteras skulle
exempelvis kunna vara arbetsmotivation, kapacitet, forvantningar och personlighet
(Prien, 1992). For att utvdrdera urvalsinstrumentens kvalitet anvinds tva statistiska
matt: Validitet (att instrumentet maiter det som ska matas) och reliabilitet (hur
tillforlitligt instrumentet ar) (Bolander, 2002). Schmidt & Hunter (1998) har genomfort
en metaanalys dar flertalet fristdende studier analyseras tillsammans for att kunna ge
ett sammantaget resultat. De behandlade 85 ars forskning om olika urvalsinstrument
exempelvis bedomning av arbetsprov, kunskaper om det aktuella arbetet, strukturerad

intervju etc., resultaten kan ses utforligt i appendix 1.

2.2.1.2. Urvalsmodellen
Urvalsmodellen ar den andra grundstenen i den psykometriska ansatsen till rekrytering

och utgor en standardiserad arbetsmetod som ska hjilpa rekryterare att anstilla ratt
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person till ratt arbete och underliattar ocksd att undvika storre misstag och
felrekryteringar (Englund, 1999). Denna standardiserade arbetsmetod ar vanligt
forekommande i litteratur kring rekrytering dver stora delar av varlden, men vissa
variationer kan dock forekomma. Ett exempel pa den arbetsgiang som foresprakas i

urvalsmodellen ar hdmtat fran Englund (1999) och presenteras nedan:

Faststilla behovet

Faststdlla att man verkligen behover rekrytera en ny person istillet for att till
exempel omfordela arbetsuppgifterna och dirmed klara sig med nuvarande personal.
Kravanalys/specifikation

Specificerar vilka krav som stalls pd den sokande med tanke pa de arbetsuppgifter
personen i fraga kommer att behéva genomfora.

Skaffa kandidater

Informera potentiella kandidater om tjansten via annonsering och kontakter och fa
dem att soka. Kanaler kan vara att soka internt, arbetsférmedlingen, headhunters,
rekryterings- och bemanningsbolag med mera.

Behandla ans6kningshandlingar

Har bor ett noggrant urval goras mot bakgrund av kravanalysen for att inte 1ata fel
personer ga vidare i processen till intervju som ar ett krdvande moment i en
rekryteringsprocess.

Traffa och intervjua utvalda sokande

Handlar i huvudsak om att samla information om de s6kande som blivit utvalda for
att bilda sig en uppfattning om personen i fraga.

Ta referenser och eventuellt testa kandidaterna

Aven har handlar det i huvudsak om att samla information om kandidaten, och det
finns ett flertal urvalsinstrument som kan anvandas i detta syfte.

Utvdrdering/fatta beslut

Den information man samlat pa sig genom processens gang maste har utvarderas och
leda fram till ett beslut om vem som ska anstallas.

Erbjuda anstallning

Bolaget erbjuder sig att anstélla rekryten.
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Introduktion

For att sakerstalla en lyckad rekrytering bor en grundlig introduktion till tjdnsten och
foretaget goras.

Uppfoljning

Regelbundna uppféljningssamtal efter anstdllning Okar chansen for en lyckad

rekrytering.

Tabell 1: Urvalsmodellen (Englund, 1999).

Foljs denna arbetsgang kommer man enligt den psykometriska ansatsen kunna vélja den
basta kandidaten eftersom processen dr just systematisk och formaliserad (Jenkins,
1986). Den psykometriska ansatsen har utsatts for en hel del kritik pa senare tid och
denna kritik har ddrmed mynnat ut i en alternativ ansats for rekrytering, ndmligen den

sociala ansatsen (Bolander, 2002).

2.2.2. Sociala ansatsen

Grunden i den sociala ansatsen ar att rekryteringsforfarandet ar en social process dar
begrepp sdsom mansklig interaktion, relationer, dmsesidigt inflytande, forhandling,
attityder, identitet och sjalvuppfattning ar centrala (Bolander, 2002).

Manga forfattare inom den sociala ansatsen anviander den psykometriska ansatsen
och kritiken mot den som kontrast for att beskriva vad den sociala ansatsen innebar och
star for. Det gar generellt att se tre huvudtyper av kritik som framfors, humanistiskt-,
realistiskt- och forandringsbaserad kritik. Den forsta typen av kritik, den humanistiska,
fokuserar pa att manniskor ar just manniskor och inte maskiner och att de darmed bor
behandlas som subjekt snarare an objekt. Det ar av stor vikt for den sociala ansatsens
rekryteringsprocess att manniskan har sina egna asikter och upplevelser, samt att hon
ar en kdnnande och tdnkande varelse. Individen har ocksa vissa rattigheter sasom
integritet, sjalvforverkligande, likabehandling och utveckling som maste varnas om. Den
psykometriska ansatsen tar inte hansyn till detta vilket blir tydligt i och med att den
utgar i huvudsak fran organisationens perspektiv. Den tar inte hansyn till att individen
som soOker arbete ocksa tar initiativ samt har tankar, asikter och kanslor som ror
rekryteringen. En anstillning inom den sociala ansatsen innebdar istdllet att tva parter
har kommit 6verens, att bade organisationen fattar beslut om att erbjuda en anstallning,

samt att individen tar beslutet att borja arbeta for organisationen i fraga. (de Wollff,
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1989) De tva ansatserna ser ocksa olika pa manskliga egenskaper pa sa satt att man i
den sociala ansatsen anser att manniskan ar foranderlig medan man i den
psykometriska ansatsen, pd grund av att man ska kunna gora prediktioner, antar att
manniskors egenskaper inte fordndras i ndgon storre utstrackning over tiden (Iles,
1999: 11).

Den forandringsbaserade kritiken grundas i att organisationer har férandrats i sa
stor utstrackning att den psykometriska ansatsens antaganden har satts ur spel (lIles,
1999: 20-21). De senaste arens organisationsutveckling i form av plattare och mer
decentraliserade foretag dar man arbetar mer i projekt och projektgrupper innebar att
de anstadllda tar mer ansvar i arbetet, har bredare kompetens och vidare omspannande
fardigheter. Detta har gjort att det inte langre ar varken mojligt eller rimligt att dela upp
arbeten i mindre arbetsmoment och detta innebar att det blir svarare att gora tydliga
arbetsbeskrivningar och kravspecifikationer. Det dr ocksad svart att gora prediktioner
eftersom man inte vet vilka krav som kommer stédllas pd den anstéllde i framtiden.
(Bolander, 2002)

Nar det kommer till den realistiskt baserade kritiken sd grundas den i att den
psykometriska ansatsen inte ar verklighetstrogen eftersom rekryterarna inte beter sig
pa det satt som den psykometriska ansatsen forutsatter (Iles, 1999: 23). Det ar inte
heller realistiskt att forutsatta att rekryterarna ar rationella och objektiva insamlare och
bedomare av information da det har visat sig att rekryterare paverkas av faktorer som
enligt psykometriska modellen inte ska paverka vem som viljs (Salaman & Thompson,
1978; Arvey & Campion, 1982).

Inom den sociala ansatsen fokuserar man alltsd pd den gemensamma sociala
processen och de subjektiva variablerna istdllet for att som i den psykometriska
ansatsen forsoka eliminera dessa for att kunna gora en sd objektiv prediktion som
moijligt. Man tittar pa omraden sasom hur rekryterare bildar sig en egen uppfattning om
vem rekryten dr under en anstallningsintervju (Andersson, 1992), samt vilken effekt den
sokandes erfarenhet av rekryteringsprocessen har pa dess uppfattning om
organisationen och arbetet (Iles & Robertson, 1997). Dessa studier tar avstand fran de
rationella modeller for beslutsfattande och informationsinsamling som foérut varit
paradigm och studerar istdllet hur rekryt och rekryterare paverkar varandra i den
sociala processen kallad rekrytering (Bolander, 2002). Forskare sasom Herriot (1981)

och de Wolff (1993) havdar att det uppstar ett psykologiskt kontrakt mellan de olika
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aktérerna i denna process och att detta psykologiska kontrakt ar viktigare dn det
juridiska anstdllningsavtalet.

Arbetsprov och sa kallade assessmentdagar som exempelvis kan innefatta rollspel,
presentationer och beslutsfattandedvningar ar nagot som tillsammans med den
ostrukturerade intervjun har en viktig roll i den sociala ansatsen. Dessa typer av
urvalsinstrument dr inte i huvudsak utviarderade efter validitet eller reliabilitet utan
istdllet utvarderas de utefter sin anvandbarhet i vidare mening. (Herriot, 1992: 134) De
urvalsinstrument som anvands ska 6ppna upp for ett drligt informationsutbyte mellan
parterna och skapa ett utrymme for diskussion om arbetet och parternas férvantningar.
Den sociala ansatsens urvalsinstrument beskriver den sokandes beteende snarare dn
dess egenskaper. Hur ett arbete utfors paverkas i hog grad av vilket sammanhang det
utfors i, darfor bor ocksa urvalsinstrumenten pa ett konkret och direkt vis berora
arbetet som den s6kande ska rekryteras till. (Prien, 1992: 243)

Information dr ocksd ndgot som spelar en central roll i den sociala ansatsen da det
ar ett satt att bygga upp engagemang under rekryteringsprocessen Detta engagemang
skapas genom utbyte av information om arbetet och man ser beslutsfattandet som en
gemensam process (de Wolff, 1989; 1993). Herriot (1982; 1989) menar ocksa att
information under en rekryteringsprocess ar vital dd manga fel sker i rekryteringen just
pa grund av att parterna har for lite information om vad som férvantas av dem. Dessa
rollférvantningar maste darfor explicitgoras under rekryteringsprocessen. For att
rekryteringen ska lyckas kravs ocksa att bade rekryterare och sokande har realistisk
information om varandra vilket ar svart nar rekrytering som fenomen karaktariseras av
att bada parter forharligar information genom att lyfta fram positiv och doélja negativ
information (Herriot, 1982: 184). Rekryteringsprocessen kan pa sa vis forbattras genom
att skapa en arlig relation mellan den sokande och organisationen (Wanous, 1992). Pa
detta vis byggs ett 6msesidigt engagemang upp genom att utbyta realistisk information
for att nd den sociala rekryteringsprocessens slutmal: Att etablera ett psykologiskt

kontrakt mellan organisationen och den arbetssokande (Bolander, 2002).

2.2.3. Sammanfattning av rekryteringsansatserna
Huvudsyftet i den psykometriska ansatsen till rekrytering ar alltsa att pa ett objektivt
satt gora en prediktion av hur val en rekryt kommer utféra sina arbetsuppgifter. Detta

gors genom att i en valstrukturerad urvalsmodell anvianda vetenskapligt framtagna
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urvalsinstrument. Den sociala ansatsen har utvecklats ur kritiken mot den
psykometriska ansatsen och den foresprakar att rekryteringen ar en social process dar
man har en mer human syn pa manniskan istéllet for att se den som ett objekt som gar
att mata. Manniskan anses vara foranderlig och organisationer dr numera mer
decentraliserade vilket gor att det kravs ett annat synsatt pa manniskan da man har mer
varierande arbetsuppgifter. Den sociala ansatsen Kritiserar ocksa den psykometriska for
att vara orealistisk, da det i praktiken inte gar att gora en totalt objektiv bedomning av

en rekryt da personlig vardering alltid kommer spela en roll i rekryteringen.

3. Metod

For att komplettera redan utformade teorier av konsultbranschen, dess
rekryteringsprocess och efterfragade egenskaper har det skett en inlasning av relevant
litteratur som identifierats i teoriavsnittet och darutéver aven utfoérts djupintervjuer. Vi
har definierat centrala begrepp, gjort en tydlig avgransning nir det kommer till

forskningsomradet och dven reflekterat 6ver var empiris reliabilitet och validitet.

3.1. Definitioner och fortydliganden

For att kunna besvara forskningsfragan utfordes i ett forsta steg en definiering av
begreppen konsult, Managementkonsult, IT-konsult, PR-konsult, juniorkonsult,
seniorkonsult och egenskaper. De tre konsultbranscherna blev tillfrdgade om deras
definitioner pa just deras omrade da detta kdnns som den mest lampliga definitionen da
de ar hamtade direkt fran ursprungskallan. Begreppen konsult, juniorkonsult och
seniorkonsult ar definierade for att passa anvandandet i denna uppsats och definitionen
av begreppet egenskaper har skapats genom anviandning av bade litteratur och

intervjuunderlag. Se definitionerna nedan:

Konsult Person eller foretag som ingar ett avtal att tillfalligt tillhandahalla en

tjdnst at ett annat foretag som saknar denna kompetens eller

kapacitet.

IT-konsult Radgivare med definierad kompetens vilken erbjuder sin tid mot
betalning.

PR-konsult Ndgon som arbetar pd uppdrag av en person, ett foretag eller en

organisation som vill bygga varumarke, starka sitt anseende, paverka

politiska beslut eller helt enkelt sdlja mer.
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Management- | Agerar radgivare i komplexa och komplicerade férandringsprocesser.
Kkonsult Hjalper kunder att 6ka vardet genom att realisera strategiska mal och
optimera operationella processer. Hjdlper dven kunder att tidigt agera
och anpassa organisationen till forandringar i omvarld och

regleringar.

Juniorkonsult | Konsult utan eller med begriansad erfarenhet av konsultation eller

omradet de ska konsultera inom.

Seniorkonsult | Konsult med langre erfarenhet av konsultation eller omradet de ska

konsultera inom.

Egenskaper Personliga egenskaper ar det som personifierar personen, som gor att
den reagerar, tinker, kdnner och beter sig pa ett visst sitt i sin
relation till sin omgivning. Vi definierar alltsa inte egenskaper i form

av kunskap, kompetens eller erfarenhet.

Tabell 2: Definitioner och fortydliganden.

3.2. Avgransning

Med utgangspunkt i omfattningen av denna uppsats ar det ndodvandigt att gora vissa
avgransningar. Darmed har en avgransning skett till att undersoka tre konsultbranscher,
namligen IT-, PR- och Managementkonsultation varav vi studerar en aktor i varje
bransch. Syftet med att vilja dessa tre branscher har i huvudsak grundats i en hypotes
om att deras typer av konsulttjanster bor skilja sig fran varandra i storre utstrackning
och diarmed aven deras behov av personal, rekryteringsprocess, egenskaper hos
potentiella medarbetare och dylikt. Vidare ar studien avgransad geografiskt till Sverige.
Trots att samtliga intervjuer genomforts med fokus pa den svenska verksamheten finns
det dock med stor sannolikhet paralleller att dra dven internationellt, dock kan
naturligtvis avvikelser forekomma. Sddana paralleller kommer dock inte dras i denna
studie. Tilladggas bor ocksa att det finns diverse skillnader mellan rekrytering av juniora
konsulter i jamforelse med rekryteringen av mer seniora positioner inom
konsultbolagen. Understrykas bor darfor att vi fokuserat pa att undersoka rekryteringen
av de mer juniora tjansterna da dessa har en hogre personalomsattning och darfoér ocksa

en mer etablerad och standardiserad rekryteringsprocess.
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3.3. Empiriinsamling

For att kunna besvara forskningsfragan pa ett sa utvecklat och djupgdende satt som
moijligt har empiri samlats in via tvd metoder: Sekunddrdata och intervjuer. Ett tredje
existerande omrade for empiriinsamling ar observationer, men da inget konsultbolag
var inne i en rekryteringsfas vid tiden for uppsatsskrivandet var detta inte mojligt.
Genom en noggrann insamling och selektering av sekundardata och flertalet djupgdende

intervjuer har vi utformat en bred och stabil grund att basera var analys pa.

3.3.1. Sekundardata

For att fa en bild av det underlag och den forskning som redan existerar pa vart
forskningsomrdde har inldsning skett av artiklar, bocker och avhandlingar som
publicerats vid tidigare tillfillen. Information fran dessa kommer anvandas for att bilda
en uppfattning av vilka rekryteringsprocesser som identifierats tidigare och som kan
tankas ligga till grund vid nuvarande rekrytering och vilka egenskaper man vill erhalla
genom dessa. Identifierade rekryteringsansatser ligger som underlag vid utforda
intervjuer for att kunna gora en eventuell indelning av de tre konsultbolagen och

darmed ha en bra bas for analys och jamférelse.

3.3.2. Intervjuer

Den storsta empiriinsamlingen har skett genom djupintervjuer. Intervjuerna &ar
avgorande for att kunna gora en sa rattvis analys och jamforelse som mojligt da det ar
empiri direkt hamtat fran ursprungskallan. Intervjuerna skedde i respondentens
arbetsmiljo med undantag for fem av de totalt 13 intervjuer som utfordes da de gjordes
via telefon. Samtliga intervjuer varade mellan 30 till 90 minuter och anteckningar férdes
pa dator under intervjuns gang. Efter varje intervju gjordes en sammanfattning av
anteckningarna. Varje respondent tillfragades i borjan av intervjun om tillatelse att spela
in samtalet och efter varje intervju tillfragades dven respondenterna om de hade nagot
att tillagga och om det gick bra att eventuellt skicka kompletterande fragor via eposti ett

senare skede. Samtliga intervjuer presenteras pa foljande sida:
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AKtor Person Datum Intervjuform
PR-Bolaget HR-ansvarig 21/3-2012 | Face-to-face
IT-Bolaget VD och HR-ansvarig 12/4-2012 | Face-to-face
Managementbolaget HR-assistent 13/4-2012 | Face-to-face
Handelshogskolan i Pernilla Bolander, 13/4-2012 | Face-to-face
Stockholm Ekonomie Doktor
Handelshogskolan i Staffan Furusten, Docenti | 13/4-2012 | Face-to-face
Stockholm management
SAMC, Management P-O Asplund, SAMC och 19/4-2012 | Telefonintervju
Branschfoérening Managementkonsult pa

Improvex
Poolia Fredrika Schartau, 23/4-2012 | Face-to-face
Rekryteringsbolag Affarsomradeschef

rekrytering och Marie

Tham, rekryteringskonsult
SAMC, Management Andreas Werr, SAMC och 24/4-2012 | Face-to-face
Branschforening Docent i Management
PR-Bolaget Nyanstalld 7/5-2012 | Telefonintervju
IT-Bolaget Nyanstalld 7/5-2012 | Telefonintervju
Managementbolaget Nyanstalld 7/5-2012 Face-to-face
IT-& Telekomfortagen, Fredrik von Essen, Public | 11/5-2012 | Telefonintervju
IT Branschorganisation | affairs
PRECIS, PR Kaj Flick, 11/5-2012 | Telefonintervju
Branschorganisation Generalsekreterare

Tabell 3: Utférda empiriska intervjuer.

3.4. Tillforlitlighet

Tillforlitlighet pa empirin kan méatas dels genom validitet och dels genom reliabilitet. Da

studien ar av kvalitativ inriktning handlar validiteten och reliabiliteten om att datan ar

samlad och bearbetad pa ett palitligt, intressant och begripligt sitt och att detta

efterstravas genom hela processen.
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3.4.1. Sekunddrdata

Vid inldsning av sekundardata har vi kontinuerligt haft validiteten i dtanke och darmed
granskat litteratur, avhandlingar och artiklar kritiskt da sekundardata ar data insamlad
av ndgon annan och inte av oss sjdlva. Reliabiliteten har stiarkts da vi anvant oss av
flertalet olika kéllor och dven fort en diskussion tillsammans dér vi utvarderat dem mot

varandra.

3.4.2. Intervjuer

D3 intervjuerna dr den primdra empirikalla efterstravas sa hog validitet som mojligt.
Detta gjordes dels genom att boka in intervjutillfille langt i forvag och dels genom att
skicka huvudfragorna pa férhand for att respondenten skulle kunna férbereda sig och
att vi ddrmed kunde fa en mer givande intervju. Under varje intervju utférdes dven en
inspelning for att kunna gd tillbaka och reda ut eventuella fragetecken vid
transkriptionstillfallet. En férdel med att vara fysiskt narvarande vid intervjutillfillet
vilket vi varit pa mer dn 60 % av samtliga intervjuer ar att man da har en battre dialog
med fysiska intryck och att bada parter har moéjlighet att fraga och ga tillbaka om nagot
var oklart. Det ger daven mojlighet for respondenten att be den som intervjuar att
utveckla fragan ytterligare eller for intervjuaren att be respondenten utveckla sitt svar.
Samtliga intervjuer var semistrukturerade da vi efterstravade att respondenten skulle
kunna prata relativt fritt pd vissa fragor. Reliabiliteten har starkts genom att utfora flera
intervjuer inom respektive omrdde, antingen med olika personer eller med
uppfoljningsmaterial. Slutligen beskriver vi empirin fran respektive konsultbransch och
da inte endast fran HR-perspektivet och rekryteringsansvarig utan aven fran de

anstalldas perspektiv.

4. Empiri

For att skapa ett tydligt och strukturerat underlag for framtida analys och for att erhalla
ett genomgaende tema genom arbetet har vi valt att dela in empirin i tva storre delar,
namligen "Experternas syn pa kunskapsomradet, konsultation som yrke och branschens
rekryteringsprocesser” samt "Tre konsultbranscher och dess verklighet”. Vi borjar med
andra ord att beskriva den empiri vi i ett tidigt skede samlade in fran olika experter for
att ge en bild av sjdlva kunskapsomradet. Vi fortsatter sedan med konsultation som yrke
diar vi samlat in empiri fran respektive branschférening och avslutar med

rekryteringsbyran Poolias beskrivning av en framgangsrik rekrytering. Darefter
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fortsatter vi med att beskriva de tre olika konsultbranschernas rekryteringsprocesser
varav innehallet bidrar till att fa en forstdelse for hur verkligheten i konsultbranschen
faktiskt ser ut och vilka egenskaper en konsult bor ha for att passa in i foretagskulturen

och diarmed framja foretagets utveckling.

4.1. Experternas syn pa kunskapsomradet, konsultation som yrke och
branschens rekryteringsprocesser

Under detta avsnitt gors en uppdelning mellan olika experter och deras omraden. Vi
borjar med experter pa det generella kunskapsomradet dar Staffan Furusten, docent i
Management och Pernilla Bolander, Ekonomie Doktor ar inkluderade. Sedan fo6ljer
experter pa konsultyrket som sddant dar branschorganisationerna intervjuats och sist

experter pa rekrytering av konsulter dar vi anvant oss av Poolia.

4.1.1. Kunskapsomradet

| tidigare rekryteringsprocesser anvande man sig av en mer psykometrisk tillvigagang
for att numera lagga tyngre vikt pa den sociala. Anledningen till att en forskjutning har
skett antas vara branschens forandring fran en mer kunskapsintensiv bransch till att
man numera antas vara generalister. Istdllet for att bistd med expertis bistir man
numera med vagledning och rad. Skillnader i rekryteringsprocessen mellan de tre olika
branscherna IT-, PR- och Managementkonsultation anses vara sma, dock antas IT-
branschen skilja sig nagot fran PR- och Managementbranscherna da IT ar en mer
tekniskt betonad bransch och darmed kanske har mindre fokus pa den sociala aspekten.

Rekryteringsprocessen ar utformad sd att man utat sett, bdde mot kund och
anstdllda, visar att man satsar pa kvalitet. Man vill framsta som ett professionellt bolag
med den framsta rekryteringsprocessen och darmed tjanst.

Egenskaperna man efterfrdgar genom rekryteringsprocessen antas vara:
Foljsamhet, flexibilitet och social formaga. Man tror att egenskaperna kan ha storre
betydelse an sjidlva kunskapen da den kan erhdllas genom bland annat
internutbildningar. Kraven fran omvarlden pa rekryteringsprocessen antas vara

transparens och man har nolltolerans mot diskriminering.

4.1.2. Konsultation som yrke
[ detta avsnitt ar empirin uppdelad efter de olika branschféreningarna, namligen SAMC -

Managementkonsulter, IT- & Telekomféretagen - IT-konsulter och PRECIS - PR-
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konsulter for att skapa en heltdckande bild 6ver de olika branschféreningarnas

organisation, medlemskap och legitimitetsskapande.

4.1.2.1 SAMC - Managementkonsultation
Sveriges Managementkonsulter - SAMC &r en branschférening som foretrader
managementkonsultbolagen och deras konsulter samt bidrar till utvecklingen av
branschen. Foéreningen har funnits sedan 1967 och har numera cirka 400
managementkonsulter som medlemmar.

SAMC:s viktigaste uppgifter ar bland andra att stirka managementkonsulternas
yrkesroll och skapa goda forutsattningar for att verka som managementkonsult i
Sverige. Sjdlva medlemskapet innebar en certifiering som ar utformad pa sa satt att man
forst sakerstéller att personen ifraga har minst fem ars yrkeserfarenhet, varav tre ar som
oberoende managementkonsult med ca 1200 timmars arbetstid per ar samt lagst en
hogskoleutbildning eller motsvarande. Efter detta paborjas certifieringsprogrammet for
att verifiera att kandidaten uppfyller den stdllda internationella kompetensen pa hur
man verkar i relation med sina klienter. Detta gors forst genom att uppvisa tva stycken
utférda uppdrag, max tva ar gamla, dar man far redovisa hur man gatt tillviga, om man
stott pd nagra etiska dilemman etc. Sedan fortsatter man med ett fiktivt uppdrag som
SAMC sjalva utformat. Darefter tas referenser fran kunder och processen avslutas med
en intervju infor hela certifieringsradet. Hela processen tar cirka tre manader och &mnar
framst undersoka personlighetsaspekten. Man tittar framst pa social féormaga, lyhordhet,
analytisk formaga och empati. Man lagger dven stor vikt vid att personen haller sig inom
lagarna och etiska regler.

Certifieringsradet for management har inte paverkat sjilva rekryteringen inom
managementkonsultbolag i nagon storre utstrackning, dock har certifieringen bidragit
till att managementkonsulter och dven kunder boérjat uppmarksamma processen och
dess mojliga verkan som kvalitetsindikator. SAMC har dven bidragit till att vissa
managementbyrder  erbjuder rekryter en  mojlighet till certifiering i
marknadsforingssyfte da det ar ndgot som 6kat i efterfragan hos potentiella konsulter.

Man kan med en certifiering 6ka tryggheten i att projekt levereras med ratt
kompetens, kvalitet, att konsulterna foljer etiska regler samt att de foljer allmdnna

leveransvillkor. Det kan bli ett enklare val om man har mojlighet till en konsult med
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verifierad kvalitet och en forsdkran att konsulten och uppdragsgivaren forhdller sig
professionella i sina relationer.

Vissa storre managementbyrder undviker dock en certifiering dd de inte vill bli
placerade under ett och samma fack som andra utan vill std bakom sitt eget varumarke

istéllet. Certifieringen syftar alltsa for tillfallet framst i att fraimja mindre foretag.

4.1.2.2. IT- & Telekomféretagen - IT-konsultation

IT- & Telekomforetagen dr en medlemsorganisation for foretag fran hela IT- och
telekomsektorn, av alla storlekar. Tidigare hade de en restriktion pa att foretagen maste
uppnad ett antal av minst fyra anstdllda, men detta 4r numera borttaget da de vill vara
tillgdngliga for alla. Medlemskapet bestar av ett grundmedlemskap som omfattar
branschfragor men det gar dven att vilja till arbetsgivarstod och kollektivavtal.
Organisationen har for narvarande cirka 1000 medlemsforetag.

Som medlem i IT- & Telekomforetagen forvantas man folja branschens utformade
standardavtal som bland annat innefattar leveransvillkor, underhall av IT-produkter och
IT-tjdnster, samt sekretessavtal med mera. Man forvdntas dven delta i seminarier och
diskussioner som ror fragor kring branschen och man férvantas dven folja utformade
normer och etiska regler.

Inom IT- & Telekomforetagen finns ingen certifieringsprocess eller krav nar det
kommer till medlemskap utan samtliga ans6kningar accepteras. Man anser sig inte
behova styrka kompetens och dylikt med avancerade medlemsprocesser da IT-
branschen ar en bransch vars kunskapsnivd redan kravs av andra. Man anvander sig
exempelvis som IT-konsult av olika programvaror dar en utbildning eller certifiering
redan kravs av programvaruinstitutet.

Branschorganisationen fungerar som en kvalitetsindikator fér mindre IT-bolag,
darav att de utgor den storsta delen av medlemmar. Man har inte sett ndgon paverkan
pa rekryteringsprocessen for IT-Konsulter, diremot anser man sig ha skapat en

medvetenhet kring legitimitet och kvalitet som man hoppas breder ut sig ytterligare.

4.1.2.3. PRECIS - PR-konsultation

PRECIS star for Foreningen Public Relations Konsultforetag i Sverige och ar en
branschforening for konsultféretag som ar specialiserade pa radgivning inom PR. Deras
syfte ar att underhalla, skapa och skydda relationer som innefattar dels konsultbolagens

kunder, men aven relationer till personal, samhélle och marknad med mera. PRECIS har
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for narvarande 33 medlemsbolag. Som medlem i organisationen férvantas man agera
professionellt i linje med branschens normer och etiska regler. Man far bland annat ta
del av ett utbildningsprogram dar man exempelvis kan ta del av olika scenarier foretag
hamnat i och hur man hanterat dessa utefter utformade riktlinjer.

For att bli medlem i PRECIS kravs bland annat att man har minst fem anstallda och
byraintakter om cirka 4,7 miljoner pa arsbasis. Tidigare hade man inga krav utan var
oppen for samtliga PR-bolag, men man upptickte ganska snart att mindre bolag hade
andra fragestallningar dn de stérre och man bestamde sig for att ta sig an branschfragor
och inte yrkesfragor, dirav utformningen av kraven.

PRECIS har ingen certifieringsprocess nar det kommer till att skapa legitima PR-
konsulter och heller inga utbildningar, utan anser att ett gott rykte ar tillrackligt for att
verka som en kvalitetsindikator, da branschen ar relativt liten. For vidare utbildning for
att starka sin kompetens eller sociala formaga hdnvisar man till Sveriges
informationsféreningar.

PRECIS bidrar bland annat till att skapa en plattform dar personer fran olika PR-
bolag kan traffas och diskutera relevanta fragor som galler for branschen. Man bidrar
aven till att fungera som en kvalitetsindikator da medlemmar i organisationen ar
skyldiga att folja branschens gemensamma normer och etiska regler for hur legitim PR-
konsultation ska utféras. Om ndgon missar att folja reglerna drabbar det hela

branschens rykte, darav ar alla medlemmar noga med att de efterlevs.

4.1.3. Branschens rekryteringsprocesser

Empirin dr under detta stycke skriven sia att den borjar med en introduktion av
rekryteringsforetaget Poolia och fortsatter sedan med deras rekryteringsplan och syn pa
hur en lyckad rekrytering bor ga till.

Poolia har funnits sedan 1989 och har nu vuxit till en av Sveriges framsta
rekryteringsbyrder med cirka 1400 anstdllda i Sverige. Poolia ar specialister pa
rekrytering och personaluthyrning inom framfér allt ekonomi, IT, teknik, vetenskap,
kontor, juridik, HR (Human Relations), forsidljning, marknadsféring samt
chefsrekrytering. Deras kdrnkompetens ar att de rekryterar ratt person till ratt tjanst.

Deras rekryteringsprocess, som foljer urvalsmodellen ses pa foljande sida:
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Behov och kravanalys
e Kunden tar kontakt med Poolia och gar sedan gemensamt igenom vilka behov
som finns for att strukturera upp en kravprofil.
o Kravprofilen ska bland annat innehdlla uppgifter om f{oérvantningar, mal,
arbetsuppgifter med mera.

e Man diskuterar dven kompetens och egenskaper en lamplig kandidat bor ha.

Annonsering och behandling av ansokningar
o Efter utformad kravprofil skickar man en offert till kund. Vid godkdnnande
lagger man ut en annons pa webben, man gor dven sokningar i Poolias egen
databas, via den natbaserade bemannings- och rekryteringsaktéren Monster och

det internetbaserade professionella forumet LinkedIn.

Intervjuer och tester
e Kandidater kallas in for djupintervju for att Poolia ska fa mer information om
bakgrund, personlighet, virderingar och engagemang.
e Vid djupintervjun kan man &ven komplettera med personlighetstester.
Personlighetstestet ar utformat for att identifiera nio egenskaper som ar
indelade under tre omraden: Drivfaktorer, sociala faktorer och arbetsstil. Dessa

egenskaper graderas sedan pa en femgradig skala.

Utvdrdering och referenstagning
o Efter djupintervju presenterar man de utvalda for kunden.
o Vid godkdannande planeras det in ytterligare intervjuer och eventuella tester.
e Slutligen tar Poolia minst tva referenser for att sdkerstdlla att kunden faktiskt

gor ratt val.

Erbjuder anstallning
e Kunden beslutar om eventuell rekrytering och Poolia kontaktar o6vriga

kandidater.

Introduktion
o Introduktionsprocessen skots av  sjidlva foretaget som efterfragat

rekryteringshjalpen.

Uppf6ljning
e Poolia har uppféljningstid sex manader efter en rekrytering fér att stimma av

bdade med kund och den nyanstéillda, antingen via telefon eller personligt mote.

Tabell 4: Rekryteringsprocess Poolia.
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Skillnader i rekryteringen kan upptickas nar man bistdr mindre bolag da de eventuellt
soker personer med storre saljdriv dn pad storre foretag dir de redan har en
sdljavdelning. Som anlitad rekryteringsansvarig blir man dven mer involverad vid
eventuell rekrytering da man fungerar som bollplank och pratar igenom foérdelar och
nackdelar.

Kvalitetssdakring utgor en stor del av Poolias arbete. Nar man utformat kravprofilen
sammanstdller man denna och kunden far skriva pa och godkdnna sd man har fatt
bekraftat att det ar de kriterierna kunden efterfrdgar. Den andra kvalitetssakringen som
gors ar referenstagning vid uttagning av kandidater och efter det finns det mojlighet till
dels deras rekryteringsgaranti om den anstidllda inte skulle halla mattet och dels en

kundenkat de skickar ut.

4.1.4. Sammanfattning av experternas syn

Att branschen gatt fran att ha ett stort fokus pa expertis till att numera ha ett storre
fokus pa egenskaper ar ndgot som bekraftas av de tva forsta experter vi pratade med. Att
det dven blivit ett storre fokus pa egenskaperna i rekryteringsprocessen ar nagot som
bekraftas av Poolia, vilka har ett personlighetstest i rekryteringsprocessen for att lattare
identifiera vilka kandidater som passar in i foretagskulturen.

Branschféreningarnas betydelse som kvalitetsindikator har langsamt borjat
avancera hos de mindre bolagen och har dven borjat uppmarksammas hos kunder, men
nagot storre genomslag har branschféreningarna dnnu inte fatt. Anledningen till att det
inte fatt genomslag i de storre bolagen ar att de hellre star bakom sitt eget varumarke da
det i sig utgor en kvalitetsindikator. For tillfallet innebar det dock en medvetenhet om
branschernas normer, varderingar och etiska regler och skapar en plattform for att

utbyta kunskap och skapa relationer med kollegor i samma bransch.

4.3. Tre konsultbranscher och deras verklighet

[ detta avsnitt ar empirin uppdelad under de tre branscherna PR-, IT- och
Managementkonsultation och darefter subgrupperna organisation, rekryteringsprocess
och kvalitetsstyrning. Denna indelning bidrar till en bra bas for att senare i analysen

kunna jamfora och dra paralleller.
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4.3.1. PR-bolaget

4.3.1.1. Organisationen

PR-bolaget ar en Kommunikations- och PR-byrd med 65 anstdllda varav 60 % ar man
och 40 % ar kvinnor, samtliga med en varierande akademisk bakgrund. De ar hogt
rankade bland kunder och star for kvalitet och kompetens. Deras kundbas har de erhallit

via rekommendationer och relationer.

4.3.1.2. Rekryteringsprocessen

Rekryteringsprocessen pa PR-bolaget ar utformad av HR-ansvarig och tva andra
personer pa HR-avdelningen. Rekryteringsprocessen ar utformad sa att man pa basta
satt ska identifiera de egenskaper man soker, namligen nyfikenhet, 6dmjukhet,

prestigeloshet och driv.

..'Syftet med just de hdr egenskaperna dr att man vill ha

marknadens stjdrnor pd alla nivder” (HR-ansvarig, PR-bolaget)

PR-bolagets rekryteringsprocess, uppstrukturerad efter urvalsmodellen, ser ut som

foljer:

Behov och kravanalys
o Behovet styr och man borjar med att satta upp en kravprofil.
e Kravprofilen varierar beroende pa vilket uppdrag man rekryterar till, generella

kriterier i kravanalysen kan dock vara utbildning och erfarenhet.

Annonsering och behandling av ansékningar
o [ettforsta steg gar man igenom redan befintliga kontakter och darefter granskar
man ansokningar som kommit in via deras spontanansokning pa hemsidan.

e PR-bolaget lagger aldrig ut en annons utan granskar ansokningar efter behov.

Intervjuer och tester
o Forsta Intervjun dar med HR-ansvarig och ndrmaste chefen for det aktuella
omradet man rekryterar till. Vid forsta motet borjar man med att stimma av
varandras forvantningar, sa bade foretagets och kandidatens forvantningar ar
rimliga. Darefter undersoker man att kandidatens CV stimmer med verkligheten
genom att ga pa djupet i den information som angetts.

e Under den forsta intervjun gar man mycket pa magkansla.
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o Kénns forsta intervjun bra blir det ytterligare en intervju dar kandidaten far
traffa ytterligare personer inom foretaget. Man vill sdkerstalla att personkemin
fungerar och dnnu en gang fa bekraftat att den s6kande har den erfarenhet som
kravs.

e Om man till ett projekt dmnar anstdlla flera personer har man eventuellt en
case-dag, detta ar dock ytterst sallan.

o Sista steget ar en sdkerstallning av skrivning i bade engelska och svenska i form
av ett fiktivt uppdrag dar man sedan bedéms pa kreativitet och sprak. Detta far

genomforas pa valfri plats och den ansokande far nagra dagar pa sig.

Utvirdering och referenstagning
o Ett nasta steg ar referenstagning da man vill sdkerstélla den bild man fatt med
nagon som faktiskt har arbetat med personen i fraga. Referenstagning brukar

goras fran tre personer.

Erbjuder anstillning

o Erbjuder sex manaders provanstallning.

Introduktion
e Nar rekryteringsprocessen ar avslutad paboérjas introduktionen. Den bestar av
ett utformat program dar det ingdar bland annat en checklista,
introduktionsparm, tillgang till skdp med mera.
e Efter allman introduktion ar det dags for ett introprogram dar man deltar i tva
halvdagar bestdende av historia, kultur och varderingar inom foretaget. Det halls
aven ett informationsmote av samtliga avdelningschefer dar de informerar om

de olika omradena.

Uppf6ljning

e Kontinuerlig feedback fran samtliga inom foretaget.

Tabell 5: Rekryteringsprocess PR-bolaget.

Att man via rekryteringsprocessen vill ha ut egenskaper som 6dmjukhet, lyhérdhet och
prestigeloshet ar nagot intervjun med den nyanstillda pa PR-bolaget bekriftar.
Personen bekraftar dven att intervjuerna var ganska lost konstruerade da man ville
skapa en dialog och en 6msesidig kommunikation. Processen hade en social inriktning,

dar egenskaperna spelade stor roll.
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4.3.1.3. Kvalitetsstyrning

Ett forsta satt att kvalitetssdakra ar rekryteringsprocessen. Dar sdkerstdller man den
ansOkandes utbildning och kompetens for att vara saker pa att de har den kunskap de
utger sig for att ha.

Ett annat satt ar att undersoka vilka personer man faktiskt valt ut till
projektgruppen. Man utgdr da fran DISC-teorin som innebéar att man tar fram en persons
motivationsfaktorer, styrkor, ledarskapsstil, drivkrafter och kommunikationsmoénster
for att dela in samtliga deltagare i grupper. PR-bolaget har anvéant sig utav indelningen i
Motivators, Relators, Processors och Producers. Man vill ndmligen ha en mangfald av
dessa da det gor gruppen mer effektiv an om man skulle ha till exempelvis tre
Motivators och endast en Producer. Enligt DISC-teorin ar en grupp inte komplett utan
samtliga styrkor representerade.

PR-bolaget har dven utvecklat ett sa kallat ledstangsmote som de har innan ett nytt
projekt drar igang vilket projektledaren ar ansvarig for. Dar diskuterar man bland annat
vad de ska leverera, vad som forvantas av dem, tidsaspekten och vilka resurser man har
tillgdngliga. Man pratar dven igenom spelreglerna dar bland annat privata forhallanden
ingdr sa man i framtiden vet hur man ska lagga upp arbetet pa basta satt och minimera
irritation, allt for att sdkerstélla kvaliteten pa arbetet.

Forutom en utgangspunkt i DISC-teorin och ledstdngsmote fore projektet drar igang
har man aven internutbildningar. Dels i engelska men aven i feedback. Man vill att
personalen ska kdnna sig trygga i att bade ge och fa feedback da detta ar en valdigt viktig
del av framtida kvalitetsutveckling. Man har dven varje torsdag en timmes mote dar man
tar upp uppdrag och diskuterar varfér ndgot gétt bra eller varfor det gatt daligt. Aven
lunchseminarier forekommer diar man bjuder in utomstaende for att diskutera vissa
aktuella amnen.

For att mata kvaliteten genomfdr man arliga kundundersokningar och &dven

undersokningar efter avslutat projekt dar kunden far komma med feedback.

4.3.2. Managementbolaget

4.3.2.1. Organisationen
Inom managementavdelningen har Managementbolaget cirka 80 anstallda, varav 60 %

ar man och 40 % ar kvinnor. Man efterstrdvar en sa bred bas som mojligt nar det
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kommer till bade kén och bakgrund. Man vill &ven ha en sa bred utbildningsbas som

mojligt.

4.3.2.2. Rekryteringsprocessen

Tidigare anvande Managementbolaget sig av kontinuerlig rekrytering, men nu har det
borjat trappas ner da det anses finnas problematik i att vixa for snabbt. I genomsnitt
rekryterar man nu tvd ganger per ar. Rekryteringsprocessen ar utformad av HR-
ansvariga och en jamforelse gors sedan med rekryteringsprocesserna i o6vriga
verksamhetsldnder da den ska vara likartad globalt. Dock kan processerna skilja sig en
aning pa grund av att alla lander har olika behov och ansékningstryck. Egenskaperna
man vill &t genom rekryteringsprocessen ar driv, analytisk formaga, 6dmjukhet,
laganda och lyhordhet. Rekryteringsprocessen dmnar hitta kandidater som passar in
pa bolagets vision, vilken innefattar att viagleda kunderna genom nya utmaningar, men
aven att skapa varde for anstéllda och samhallet i dvrigt.

Enligt urvalsmodellens struktur ser Managementbolagets rekryteringsprocess ut pa

foljande vis:

Behov och kravanalys
o [ ett forsta steg ser man till hur behovet faktiskt ser ut och stiller upp en
kravprofil, detta gors av HR och 6vriga rekryterande chefer i verksamheten.
o Kravprofilen skiljer sig inte markbart fran ar till ar. Man staller bland annat upp
krav pd akademisk bakgrund arbetslivserfarenhet, betyg, vilken skola man gatt

pa med mera.

Annonsering och behandling av ans6kningar

o Efter att Managementbolaget har tagit fram kravprofilen utformar de en annons
som sedan laggs ut pa deras hemsida och skickas till de storre universiteten och
Monster. Pa juniorniva tas inga spontanansokningar emot.

o Tidigare rekryterade man mestadels Masterstudenter, men nu rekryterar man
aven fran Bachelornivd. Managementbolaget tittar dven pa om man varit
engagerad i nagot vid sidan av studierna, exempelvis engagemang i
studentkdren, extrajobb eller elitidrott. Man ar noga med att lisa igenom
samtliga ans6kningar som inkommer for att inte missa nagot guldkorn.

e HR-avdelningen tillsammans med 6vriga verksamheten gor slutgiltiga valet och

bjuder in de utvalda pa en assessmentdag.
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Intervjuer och tester

e Assessmentdagen bestdr av bland annat gruppévningar dir man tittar efter
analytisk formaga, presentationsteknik och samarbetsformaga. Man har dven
individuella case och intervjuer dar man fokuserar mer pa de personliga
egenskaperna. Exempelvis letar Managementbolaget efter kandidater med god
samarbetsformdga, varav en fraga kan lyda: Kan du berdtta om ett gott
samarbete du haft tidigare? Vad var din roll i samarbetet? och sa vidare. Vid
case-ovningar fokuserar man pad kandidatens analytiska och kommunikativa
formaga.

o Efter assessmentdagen utviarderar man och bjuder in utvalda till en andra
intervjuomgang, diar man traffar seniora konsulter och sin framtida chef.
Aterigen kontrolleras att de uppfyller kravprofilen och stimmer av
forvantningar mellan bada parter. Viktigt ar ocksa att de passar in i
foretagskulturen och dess image dd man i ett tidigt skede kommer ha

kundkontakt och bygga sina egna relationer.

Utvdrdering och referenstagning

e Referenstagning utfors av blivande cheferna, de tar tva-tre stycken per person.

Erbjuder anstallning

e Anstillning erbjuds, varav de forsta sex manaderna ar en provanstallning.

Introduktion
e Arbetet paborjas ett halvt ar efter anstallning. Under den sex manaders vantetid
bjuder man in de nyanstéllda pa event, afterwork och andra aktiviteter for att de
ska slussas in i verksamheten redan innan de paboérjat sin anstéllning. Forsta
veckan har man sedan en introduktionsdag dir man far ldra kdnna sina
medarbetare och dvriga i organisationen. Man far daven en fadder, vilket ar en
person som jobbat cirka ett ar och som hjdlper till att stotta och vigleda
nyanstillda genom de forsta tva aren och som aven hjalper till nar det kommer
till administrativa fragor. Man blir dven tilldelad en performance manager, som

hjalper till att satta upp mal for framtida personlig utveckling.

Uppf6ljning
e Utvecklingen foljs upp med hjalp av faddrarna och mentorerna man tilldelas

under introduktionen.

Tabell 6: Rekryteringsprocess Managementbolaget.
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Managementbolagets nyanstdllda bekraftar rekryteringssattet och podngterar att det
var en 6msesidig kommunikation vid intervjuerna, dar det var fritt att fraga och komma

med synpunkter. Man fick dven feedback efterdt pa hur intervjun hade gatt.

... "Foretagen soker efter potential, inte en fdrdig produkt”

(Nyanstalld, Managementbolaget)

4.3.2.3. Kvalitetsstyrning
Den viktigaste kvalitetssakringen sker genom rekryteringsprocessen. Kvalitetssakringen
sker dd genom att kontrollera sa att den sokande verkligen uppfyller kravprofilen och
att den ar ratt utformad.

Ytterligare kvalitetssakring sker genom internutbildningar da man vill att de
anstallda ska bli sd organisationsndara som mdjligt. Man later dem bland annat dka pa
avdelningsresor och gora dvningar i teambildning. Man satsar dven mycket pa sociala
aktiviteter sdsom exempelvis idrott och konst vilka man har bildat féreningar inom. Det
finns dven mojlighet till interna internships dar man kan fa jobba pa en annan avdelning
under ett halvar. Internutbildningarna finns till dels for att utveckla den anstdlldas

personliga formagor, men dven for att bredda deras kunskaper.

4.3.3.IT-bolaget

4.3.3.1. Organisationen
IT-bolaget har 12 anstillda varav atta ar man och tre ar kvinnor. Konsfordelningen ar
nagot de konstant forsoker forbattra och IT-bolaget kan bland annat ga med pa att sanka
kompetenskraven just for de kvinnliga sokande. Karnverksamheten bestar av att silja
funktionalitet och att bli en del av eller fa det fulla ansvaret for ett foretags IT-avdelning.
En framtida utmaning ar ett minskande behov av just teknisk konsultationstjanst da
allt mer produceras och levereras over internet. Man gar allt mer 6ver till att fokusera pa
support och forsaljning da den tekniska affarsbiten haller pa att férsvinna.
IT-bolaget ar ett typiskt exempel pa 80/20-regeln vilket betyder att ungefar 20 % av
bolagets kunder star for narmre 80 % av omsattningen. Man arbetar med l6pande
kundkontrakt i cirka tva ar, vilket sedan forlangs automatiskt om inte ndgon av parterna

sager till.
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4.3.3.2. Rekryteringsprocessen
Tidigare hade man en Operations Manager som var ansvarig for rekryteringen, men nu
ar det VD:n som har huvudansvaret da Operations Managern dr mammaledig.

Antalet rekryteringar pa senare tid har blivit allt fler d@ man bildat flera nischade
bolag istéllet for ett stort. Rekryteringsprocessen ar kontinuerlig och man ser garna att
man stannar en langre tid inom foretaget. Egenskaperna man efterstravar genom
rekryteringsprocessen ar analytisk, lyhord, kommunikativ och teknisk forstaelse for
hur man kan anvanda teknik, utan att nédvandigtvis ha nagon djup kunskap.

Den stora utmaningen ar inte att hitta kandidater med den ratta kompetensen utan
att hitta de personer med formdagan att kommunicera och att sitta rimliga
forvantningarna for kund. Malet ar att minimera gapet mellan kundens forvantning och
vad man faktiskt dstadkommer.

[ enlighet med urvalsmodellens struktur kan IT-bolagets rekryteringsprocess

beskrivas pa foljande satt:

Behov och kravanalys
e Som ett forsta steg i rekryteringsprocessen utformar man en intern kravprofil
dar man faststéller need-to-have och nice-to-have. Need-to-have kan till exempel
vara att man kan fora sig, kommunicera, skriva och har en analytisk formaga
medan nice-to-have ar mer specifik teknisk kunskap. Man férsoker identifiera

var man behover resurser.

Annonsering och behandling av ans6kningar
e [ ett andra steg ber man om offerter fran rekryteringsbyraer, vilket dock i de
flesta fall slutar med att man satter in en annons pa Arbetsformedlingen och
soker i interna natverk da det ar det billigaste alternativet. Ansokningar skickas
in via mail och uppfyller de inte kraven pa en komplett ansokan sorteras de bort

som ett forsta urval.

Intervjuer och tester
o Efter att man valt ut lampliga kandidater avsatter man tid for en telefonintervju
for att fa bekraftat att personen i fraga har en social formdga. Detta visar sig
genom att stilla 6ppna fragor dar de ombeds att till exempel beskriva sig sjilva,

beratta vad de vet om foretaget och hur de ser pa arbetsrollen.
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o Efter telefonintervjun gar ett antal vidare till en forsta face-to-face-intervju. Vid
ett senare tillfille genomfors dven ett test for att undersoka om kandidaten har
en analytisk formaga. Man later da den ansokande prata kring uppgiften och
resonera for att fi en uppfattning om hur personen kan beméta fragor fran
kunderna utan att borja prata nonsens. Intervjumallen bestdr av bade internt
utarbetade fragor och externa man erhallit fran olika rekryteringsbolag.

e Vid ett senare tillfille utférs sedan en andra intervju av en konsult med djup

kompetens inom omrddet rekryteringen avser.

Utvirdering och referenstagning

e Referenstagning gors efter att man valt ut personen ifraga.

Erbjuder anstillning
e [ ett sista steg erbjuder man anstallning och diskuterar dven 16n. Har rekryten
valdigt orealistisk lI6nebegdran kan detta vara ett tecken pa att personen inte
passar in i foretaget. Anstdllning paborjas omgdende med sex manaders

provanstallning.

Introduktion
o Efter rekryteringen far man en liten introduktion i form av produktutbildning,

dokumentationslasning och kundbemdétande.

Uppf6ljning

e Erbjuder utbildningar for fortsatt utveckling.

Tabell 7: Rekryteringsprocess IT-bolaget.

Detta rekryteringssatt bekraftas dven av den nyanstéllda personen vi samtalat med pa
IT-bolaget. Rekryteringsprocessen har en social inriktning med stort fokus pa
egenskaperna, men dven pa kunskapsdelen. En skillnad vi dock blev informerade om var
i introduktionssteget. Nagon produktutbildning eller dylikt hade inte genomforts utan
istdllet assisterades personen i fraga av en kollega som hjdlpte honom att komma igang

med arbetet.

4.3.3.3. Kvalitetsstyrning
Rekryteringsprocessen ar en stor del av kvalitetssakringen inom foretaget da
fortroendet mellan kund och konsult snabbt raseras om samarbetet inte fungerar. IT-

bolaget har fatt samtliga kunder genom rekommendationer.
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Ytterligare kvalitetssdkring gors medan projekten ar igang. Alla uppdrag registreras
namligen i ett sarskilt system dar man hela tiden kan f6lja upp hur arbetet fortléper, vad
man astadkommit hittills och géra en avstimning med kunden sa att de vet att allt gar
enligt planerna. Kommunikationen mellan kund och konsult ar essentiell. Man arbetar i
team med en séljare, en tekniker och en bestdllare fran kundens sida och har dven dar
avstdmningsmoten med kund regelbundet. Cirka en giang om aret skickar man ut
kundundersokningar.

Utover rekryteringsprocessen och kommunikationen mellan kund och klient
anvander man sig av interna avstimningsmoten varje dag. Man har dven veckomoéten
diar man uppdaterar om vad som hander inom organisationen. Man erbjuder dven
internutbildningar med fokus pa att fa en forstaelse for vad man faktiskt levererar och

hur.

4.3.4 Sammanfattning av de tre konsultbranscherna och deras verklighet
PR-bolaget och Managementbolaget ar lika till storlek och nar det kommer till de
anstdlldas akademiska bakgrund, medan IT-bolaget ar betydligt mindre med en mer
nischad akademisk bakgrund hos de anstillda dn de 6vriga tva och dven med en
majoritet av manliga anstallda.

I rekryteringsprocessen finns manga likheter da samtliga identifierar behov,
faststdller en kravprofil, utfér intervjuer och tar referenser fore erbjudande om
anstdllning. Dock skiljer sig IT- och PR- fran Managementkonsultation da den
sistndmnda har en assessmentdag och de andra tva endast har enklare test de anvander
sig av.

Samtliga tre konsultbranscher anvander sig av kvalitetssakring mer eller mindre. IT-
bolaget satsar mycket pa att ha kontinuerliga moten med kund medan
Managementbolaget satsade stora resurser pa internutbildningar och PR-bolaget hade
en kombination av de bdda. Egenskaperna som soks av respektive konsultbransch

presenteras pa foljande sida:
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Bransch Efterfragade egenskaper

IT Analytisk

Lyhord
Kommunikativ

Ytlig teknikforstaelse
PR Nyfiken

Odmjuk

Prestigelos
Lyhord

Driven

Management | Driven
Analytisk
Odmjuk
Laganda
Lyhord

Tabell 8: Eftersékta egenskaper per bransch.

Samtliga vill ha en person som &r lyhérd da det ar viktigt att forstd kunden behov. Aven
analytisk ar ndgot man inom IT- och Managementkonsultation efterstravar men inte i
lika stor utstrackning hos PR-bolaget. Daremot ar PR- och Managementkonsulterna

enade om att 6dmjukhet ar ndgot de eftersoker.

5. Analys

[ detta avsnitt analyseras de empiriska studier som genomférts med hjalp av de
teoretiska ramverk som presenterades under teoriavsnittet for att kunna besvara
fragestdllningen. Har syns en kausalitet i hur en skiftning till processkonsultation
inneburit en 6vergang till en allt mer socialt inriktad rekryteringsprocess. Detta har i sin

tur ocksa fatt konsekvenser i de egenskaper som eftersoks i de olika branscherna.

5.1. Expertkonsult till Processkonsult

Det hdvdas av forskare och i akademisk litteratur att konsultbranschen har genomgatt
och fortfarande genomgar en férdandring mot en mer processorienterad arbetsgang
(Furusten, 2003). Denna bild ar i allra hogsta grad nagot som bekraftas av de empiriska

studier vi gjort inom omradet.
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De tillfragade representanterna for respektive bransch verifierar uttryckligen
pastaendet att de ar processkonsulter och inte expertkonsulter, &ven om det finns
individuella undantag inom varje bransch. Vi finner en fokusering pa att bistd och hjalpa
sina klienter med tjanster sasom problemidentifikation, rad och vagledning. Vagledning
ar till och med explicit uttryckt nar HR-assistenten i Managementbolaget forklarar deras
nya vision med att just "vagleda kunderna genom nya utmaningar”.

Denna skiftning i konsultyrkets roll uppenbarar sig dven inom IT-konsulternas
bransch dar man ser ett minskande behov av just den tekniska expertkunskapen och att
utvecklingen istéllet gar mot att fokusera pa forsaljning och support. Fokus ligger nu pa
att kunna lyssna pa och kommunicera med kunderna samt att kunna Oversatta
kundernas behov och méta deras forvantningar. Dock ar IT-branschen nagot annorlunda
i jamforelse med de 6vriga dd man inom IT-konsultation ofta har rullande kontrakt med
kunderna, vilket innebar att man inte har tydligt avgransade projekt som avslutas vid en
viss tidpunkt. Malet har ar istdllet att ta hand om klientens IT-hantering och pa sa satt i
forlangningen helt ta 6ver klientens IT-avdelning. Slutmalet ar att klienten ska outsourca
hela sin IT-verksamhet till konsultbolaget. Pa sa satt skulle man kunna se det som att IT-
konsulten inte arbetar enligt en processkonsultmetod i samma utstrackning som de tva
ovriga konsultbranscherna eftersom konsultbolaget har tar éver och utfor tjdnsten helt
och hallet at klienten, nagot som liknar det arbetssétt en expertkonsult foresprakar.
Dock talar VD for IT-bolaget om att utvecklingen gar i just den riktning som litteratur
och forskare beskrivit dven for dem, att behovet av expertkonsulter avtagit. Detta kan
tyda pa att utvecklingen mot processkonsultation inom IT-branschen ar ndgot
efterslapande i jamforelse med de 6vriga tva typerna av branscher, men att dven denna
bransch kommer komma dit i slutdndan.

Medhdll kommer dven fran branschforeningarna, sarskilt fran SAMC,
branschforeningen for Managementkonsulter dd man framforallt testar konsulter i
sociala och analytiska formdgor, en sd kallad bred kompetens, snarare an en
expertkompetens vid certifiering.

Bakgrunden till skiftningen mot en allt mer processorienterad typ av konsultation
pa marknaden ar troligtvis de forutsattningar som foreligger med tanke pa de speciella
karaktaristika som utmarker dessa konsultbranscher. Att konsultbranscherna ar lost
strukturerade med svaga branschféreningar, att de regleringar som finns inte ar

institutionaliserade och diarmed inte heller verksamma i praktiken, att konsultens
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arbetsbeskrivning ar diffus och att granserna mellan de olika omradena av konsultation
ar utsuddade med mera. Alla dessa ar med stor sannolikhet forutsattningar som bidragit
till att forandringen skett. Hade det etablerats tydliga regler for vem som far kalla sig
konsult och vad denna persons arbete skulle innefatta hade konsulten troligtvis
fortfarande varit tydligt definierad som expertkonsult.

Fragan ar om detta skulle paverkat pa ett positivt satt eller om man i sa fall istallet
hade last konsultyrket till nagot med avtagande efterfragan och darmed inte kunnat f6lja
det forandrade behov som visat sig pd marknaden. I sa fall skulle marknaden med stor
sannolikhet anpassat sig och det hade uppstatt en ny yrkeskategori dar man gjorde
skillnad pa de formella konsulterna enligt den strikta reglerade meningen och
processkonsulter som istallet tillgodosdg marknadens behov.

Det ar utan storre tvivel man kan dra parallellen att om denna férdndring har skett
inom konsultyrket sd har den paverkat de egenskaper man soker hos en konsult och
diarmed ocksd den rekryteringsprocess som anvands av konsultbolagen. I foljande
avsnitt genomfors darfor en analys av hur denna fordndring paverkat

rekryteringsprocessen och de egenskaper man soker.

5.2. Psykometrisk till Social rekryteringsprocess
Nar marknaden anses visa en tendens att ga fran att efterfraga konsulter med
expertkunskap till att efterfrdga konsulter med mer generella kunskaper dar de
personliga egenskaperna ar allt viktigare, bor rekryteringsprocessen anpassas darefter.
Rekryteringsprocessen ar tamligen liknande for samtliga
konsultbranscher som ingar i undersokningen och den foljer i stor utstrackning
den standardiserade urvalsmodell som foresprakas i den psykometriska ansatsen till
rekrytering. Trots de  snarlika  rekryteringsprocesserna giar det att
urskilja sma skillnader. IT-bolaget skiljer sig i den man att man ar det enda
bolag som 6vervager extern hjalp med rekryteringen och inte heller anvander sig av
assessmentdagar. Detta kan bero pa IT-bolagets begransade storlek och att man av
denna anledning inte har samma volym pa rekryteringen dn de 6vriga tva. Klart ar ocksa
att Managementbolaget har en betydligt mer strukturerad och planerad introduktion
och  uppféljning av de  nyanstillda an IT- och PR-bolagen. En
anledning till detta skulle kunna vara att Managementbolaget dr konsulter inom

just management vilket involverar bland annat just socialisering av medarbetare.
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En forklaring till att Managementbolaget ar duktiga pa detta kan alltsd vara
att det ar deras omrdde av konsultation. Det kan ocksa vara sa att da
Managementbolaget ar storre i storlek an de andra tva bolagen maste de ha ett utformat
tillvagagangssatt for att slussa in de nyanstéllda i den relativt stora organisationen. |
ovrigt ar de tre olika branscherna sldende lika ndr det galler deras
rekryteringsprocesser.

Alla respondenter stéller upp en kravprofil som utformas pa liknande satt, genomfor
ett par intervjuer diar man sallar bort sokanden efter hand. Samtliga genomférde nagon
sorts tester for att undersoka rekrytens formaga att klara av arbetet och alla tar ocksa
referenser fran tidigare arbetsplatser. Man anvander sig alltsa av snarlika uppsattningar
av urvalsinstrument, men fokus ligger inte vid att vetenskapligt mata och prediktera
rekrytens potentiella arbetsformaga, utan det finns troligtvis andra anledningar till att
denna struktur anvands, sdsom att den ar metodisk och logisk och det ar svart att
identifiera ett annat rationellt tillvigagdngssatt dn det som foresprakas av
urvalsmodellen. Detta ar den enda aspekt i vilken de rekryteringsprocesser vi studerat
liknar den psykometriska ansatsen. I 6vrigt ar det den sociala ansatsens varderingar och
karaktaristika som foretrads i praktiken.

Nar det  kommer @ till de  vdrderingar  som foresprakas av
branscherna dr det uppenbart att det ar den sociala ansatsens drag som
foreligger i praktiken. Samtliga branschrepresentanter talar i termer av att
sdkerstdlla att rekryten passar in i organisationskulturen, vilka varderingar
och férvantningar man har, samt att det ska vara en dmsesidig matchning av personen
som anstalls och organisationen som anstéller. Dessa ar alla typiska kvaliteter hos den
sociala ansatsen.

[ alla de studerade foretagen har det ocksa fokuserats
mycket pd hur rekryten fungerar i grupp, nagot som den sociala ansatsen
foresprakar och den psykometriska ansatsen dementerar. Detta genomférs med
olika former av test eller case-6vningar vilket samtliga undersokta foretag
anvander sig av, dock i olika utstrackning. Managementbolaget anvander sig i storre
man av test och case-6vningar dn de oOvriga tvd branscherna da det i
managementbranschen laggs en tonvikt pa en god samarbetsformaga eftersom man
arbetar med breda och varierande projekt. Aven anviandandet av denna typ av tester

ar nagot som foresprakas av den sociala ansatsen.
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Det ar alltsa uppenbart att samtliga konsultbolag anvander sig av en kombination av den
sociala och den psykometriska ansatsen. Men klart ar ocksa att om man ser det som en
gradskala med de tva olika ansatserna pa vardera dndpunkt sa skulle samtliga av dessa
bolag hamna niarmre den sociala ansatsen an den psykometriska. Detta eftersom det
enda som talar for den psykometriska ansatsen ar att man haller sig till den
standardiserade urvalsmodellen, vilket anses vara det mest logiska sattet att strukturera
upp en rekryteringsprocess pa.

Att marknaden nu efterfrdgar i huvudsak processkonsulter istdllet for
expertkonsulter har alltsa paverkat rekryteringsprocessen till att i storre utstrackning
likna den sociala ansatsens typ av rekrytering. Detta ar ndgot som ocksa syns i de
egenskaper respektive bransch soker hos den juniorkonsult de d@mnar anstilla. En
paverkad rekryteringsprocess innebar foljaktligen att de eftersokta egenskaperna man

vill finna genom rekryteringsprocessen ocksa paverkas.

5.3. Efterfragade egenskaper

Att egenskaperna har hamnat i ett storre fokus inom konsultvarlden visar sig tydligt i
empirin och egenskaperna som eftersoks i respektive bransch finns presenterade i tabell
8. Bland annat visar fokuseringen pa egenskaper sig i hur de olika konsultbolagen
inforskaffar sin kundklientel da samtliga erhallit sina kunder via rekommendationer. Vi
ser alltsa tydligt att konsultens uppgift numera inte ar att i forsta hand leverera sin
tekniska kompetens utan istéllet att knyta kontakter, leverera en social upplevelse och
skapa nya och bevara redan befintliga kundrelationer. I slutindan handlar allting om att
fa fortroendet attta sig an uppdraget och man efterstravar konkurrensfordelar
gentemot sina konkurrenter i form av sarskilda egenskaper. Dock ser vi att
konsultbolagen till viss del soker liknande egenskaper, vilket betyder att nagot
vasentligt 6vertag nar det kommer till konkurrensférdel inte existerar, dock kan det
fortfarande finnas en konkurrensfordel nir det kommer till anvandandet av dessa
egenskaper. Vi ser bland annat att PR- och Managementbolagen tar tillvara pa
konsultens personliga egenskaper genom utbildningar och mentorskap. Detta ar nagot
som inte visar sig lika tydligt inom IT-bolaget, vilket kan bero pa dels att IT-bolaget ar
mindre nar det kommer till antalet anstdllda och inte har resurser att satsa fullt ut pa
utbildningar och andra verktyg, men aven att IT-branschen antas vara en mer

nischad och tekniskt baserad bransch. Darmed ar det maojligt att de inte anser sig behdva
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lagga lika stort fokus pa egenskaperna och dess utveckling, da en storre del av arbetet
sasom programmering och tester utférs utan kundkontakt.

Vi observerar dven att efterfrdgan numera ar rdd och vagledning och inte expertis,
varav storre vikt pa egenskaper som driv, flexibilitet och social formaga poangteras vara
viktiga av experterna pad omrddet. Konsulterna antas kunna anpassa sig till olika
foretagskulturer snabbt och ha varierande uppgifter. Detta dr ndgot som visar sig framst
inom managementbranschen dd omradet management tacker in flera omraden sasom
verksamhetsutveckling, ledningsfragor, effektivisering med mera till skillnad fran PR-
och IT-branscherna som ar mer fokuserade.

Fortsatta observationer ar bland annat att lyhérdhet dr en egenskap som samtliga
branscher vardesatter. Detta kan bero pa att det blir allt viktigare att verkligen lyssna pa
och forsta kundens behov for att kunna erbjuda kunden det de faktiskt efterfragar. Detta
verkar alltsa inte var nagot specifikt for en bransch utan ndgot som genomsyrar samtliga
tre branscher vi undersokt, vilket stirker argumentet om att kundrelationer blir allt
viktigare. Andra egenskaper som aterfinns i mer dn en bransch ar analytisk formdga och
odmjukhet. Analytisk formaga efterfragas i IT-bolaget och i Managementbolaget, medan
odmjukhet efterfragas i PR- och Managementbolagen. Analytisk formaga ar alltsa nagot
vi genom empirin forstatt spelar storre roll i de tva branscher som kan tankas kraver
storre kunskap. Enligt empirin fran den nyanstillda inom PR-bolaget dr omradet PR inte
sa brett utan det handlar i slutdndan om att ta fram det deras kunder ar bra pa och
kommunicera ut det. Management dr daremot ett stort omrade som kraver varierande
kunskap och egenskaper som gor att man bor kunna skifta mellan olika roller och
dirmed behéver en stoérre analytisk férmdga. Aven IT-branschen virdesitter en
analytisk formaga da det ofta handlar om att analysera kundens problem och behov for
att komma fram med den basta mdjliga tekniska 16sningen pa problemet, en typ av
l6sningar som kan se ut pd en mangd olika satt. PR-branschen verkar alltsda vara en
bransch med mindre varierande uppgifter och mindre tvara kast mellan olika omraden.
Deras uppdrag behdver eventuellt inte heller en person med stor analytisk formaga da
de ar mer specifika och 16sningsorienterade dn fokuserade pa problemformulering.

Odmjukhet 4r nagot vi ser virderas hogt dels hos PR-bolaget, men dven hos
Managementbolaget. Man bor enligt dels Managementbolagets HR-assistent, men dven
de nyanstdllda inte ha vassa armbdgar utan arbeta i team for att gemensamt mota

kundens behov. Detta for att minimiera uppkomsten av splittring och bidra till en mer
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hjalpsam miljo dar man ser till hela foretagets basta och inte endast sitt eget. Inom IT-
konsultation ser inte arbetssattet riktigt likadant ut som fér PR- och
Managementkonsultation, utan arbetssittet kan dar bestd mer av mindre och dven
enskilda projekt for kund, dirmed kan inte 6dmjukhet heller ses som lika relevant som

for de dvriga tva branscherna.

6. Diskussion

For att tydligare kunna dra slutsatser fran analysen har vi valt att forst fora en
diskussion kring de observationer vi fatt fram. Detta for att starka och fortydliga forda
resonemang och darmed skapa en mer solid grund att basera slutsatserna pa.

Ett alternativt sitt att se rekryteringsprocessernas utveckling fran ett
processorienterat tillvigagangssatt till en mer social riktning ar att ta grund i den kritik
som den psykometriska ansatsen utsatts for och diarmed format fram den sociala
ansatsen och de egenskaper som numera efterfragas. Det 4r med andra ord en fraga om
huruvida marknaden och diarmed efterfragan for konsultativa tjanster inom PR, IT och
Management styrt utvecklingen av konsulterna och de egenskaper som soks, eller om
det ar ett resultat av en forandrad rekryteringsprocess pa grund av intensiv kritik. Vi har
dock wvalt att anamma synsdttet dir man anser att efterfrigan paverkat
rekryteringsprocesserna till ett mer socialt tillvigagangssitt och analyserat
rekryteringsprocessen och de efterfragade egenskaperna darefter.

Efter att ha studerat litteratur och samlat empirisk data inom dmnet forefaller det
sig vara en intressant avvagning mellan de personliga egenskaperna en rekryt besitter
och deras faktiska, tekniska kompetens inom omradet. Denna avvagning ar for oss nagot
forvanande da de personliga egenskaperna ibland verkar vaga tyngre an den kunskap
konsulten har i dmnet. Detta ar med stor sannolikhet aven det en f6ljd av utvecklingen
mot processkonsultation snarare an expertkonsultation dar de personliga, mer sociala

egenskaperna framhalls som allt viktigare.

7. Slutsats

Uppsatsen har kunnat faststdlla ett antal slutsatser nar det kommer dels till betydelsen
av kvalitet pa rekryteringsprocesser och dels betydelsen av kvalitet pa
konsultbranschens anstillda och dess egenskaper. Att samtliga konsultbranscher har
snarlika och val utarbetade rekryteringsprocesser som féljer dels en psykometrisk

struktur, men i dvrigt en social ansats ar nagot vi kunnat faststalla relativt tidigt efter
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samtal med IT-, PR- och Managementbolagen, men dven med experterna. Samtliga ar
eniga om att den sociala aspekten pa en rekryteringsprocess ar viktigare dn den
psykometriska. Samtliga dr &ven medvetna om att den sociala ansatsen speglar sig i dels
de intervjuer de har med arbetssdkande, men dven i tester och case-6vningar med mera.

Man kan dra slutsatsen att skapandet och bevarandet av kundrelationer ar den
viktigaste biten for att ett konsultbolag ska overleva. Alla tre branscher har via
rekommendationer och rykte erhdllit sina kunder och samtliga satsar pa uppféljning for
att sadkerstdlla en bra avslutning och en grund for fortsatt samarbete.
Rekryteringsprocessen dr alltsa en del av den kvalitetssdakring man gor for att sdkra
kvaliteten pa nyanstillda och darmed kundrelationerna.

Ytterligare slutsatser man kan dra ar att egenskaperna de tre konsultbranscherna
eftersoker till viss del ar likartade. Samtliga branscher betonar att lyhordhet ar en viktig
egenskap och dven analytisk formaga och 6dmjukhet. Lyhordhet ar ndgot som ar sarskilt
viktigt da forstdelsen for kundens behov ar av storsta vikt da alla betonar att det ar da
man faststadller vad kunden faktiskt vill ha och vilka forvantningar man har pa varandra.
Analytisk formaga anses vara viktigt inom IT- och managementkonsultation da
projekten oftast 4r mer kunskapsintensiva an i PR-branschen. Odmjukhet betonas i PR-
och Management-bolagen da det ar ett storre samarbetsbehov i de branscherna an i IT-
branschen. [ forldngningen skulle man kunna sdga att man i forsta hand soker
egenskaper som utgor en god konsult, snarare dn att personen i fraga ska vara duktig pa
det omrade man ska konsultera inom.

En sista slutsats man kan dra fran uppsatsen ar att rekryteringsprocessen hos de tre
konsultbranscherna ser ut som de gor da behovet gatt fran ett kunskapsintensivt behov
till ett behov dar man numera vill ha generella rdd och riktlinjer. Man behdver inte
langre vara experter utan snarare eftersoks generalister som kan bistd kunden med
diverse problemlosningar. Rekryteringsprocessen har diarmed gatt fran den
psykometriska ansatsen till att nu besta till stor del av den sociala ansatsen och darmed

har dven de personliga egenskaperna fatt storre utrymme an vad de hade tidigare.

8. Reflektion
Vi ar medvetna om att generaliseringar ar vanskliga att gora da enbart tre foretag
undersokts, ett i vardera bransch. Detta dr en foljd av denna kandidatuppsats omfang

vilket begransat oss till att endast behandla tre bolag i tre olika branscher. En mer
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omfattande studie skulle ha stérre mojlighet att involvera fler parter och pa sa vis kunna
generera en storre sakerhet i sin generalisering. Dock ar det viktigt att understryka att
syftet med de bolag som valts i denna studie inte i forsta hand ar utvalda for att
tillhandahalla en grund till generalisering av de olika branscherna. Dessa foretag ar
utvalda forst och framst for att ge en bild av hur det kan se ut i respektive bransch. Dock
upplevdes en viss teoretisk mattnad under de intervjuer som genomfordes da svaren
var snarlika oavsett intervjuobjekt. Pa sa vis motverkades den subjektivitetsvarning som
ofta ar ett faktum vid kvalitativ metod av denna typ.

Genom att genomfora en storre studie dar flertalet féoretag inom respektive bransch
studerades skulle man ocksd minska effekterna av studiens foretags olika storlek och
dess eventuella paverkan pa resultatet. Det faktum att bolagen i undersékningen ar av
olika storlek dr ndgot som kan ha paverkat skillnaderna i hur rekryteringsprocesserna
ser ut. Paverkan skulle i sddant fall ske i form av att paskina storre skillnader mellan
konsultbolagens rekryteringsprocesser an vad de verkligen var. Eftersom vi i denna
studie trots detta konstaterat att rekryteringsprocesserna ar valdigt lika mellan
branscherna kan denna kritik anses vara av mindre betydelse.

Ingen av de tre deltagande konsultbolagen i denna studie var inne i en
rekryteringsprocess vid tillfallet for denna studie vilket gjort att det inte varit mojligt att
observera rekryteringarna och genomfora en objektiv bedomning pa plats. Detta kan ha
medfort att personerna vi talat med pa respektive bolag gett en skev bild av hur deras
rekrytering gar till da de vill paskina en sa positiv och professionell bild som majligt. For
att motverka detta har vi valt att dven intervjua nyligen anstdllda pa respektive bolag for
att bilda oss en uppfattning av hur det faktiskt gatt till i verkligheten.

Som beskrivits i uppsatsen har konsultbranschen vuxit kraftigt under de senaste
decennierna vilket ocksa har gett upphov till en blomstrande arbetsmarknad inom just
dessa falt. Med en blomstrande arbetsmarknad pa grund av ett standigt 6kat behov av
konsultativa tjanster har rekryteringsprocessen med stor sannolikhet ocksa paverkats.
Pa sd vis dr denna studie inte tidlés dd fordndringar pa konsultmarknaden skulle
paverka hur pass selektiva bolagen och dven rekryterna skulle kunna vara, samt vilka

resurser som skulle kunna laggas ner pa att hitta de basta potentiella konsulterna.
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9. Framtida forskning

Denna uppsats har presenterat en studie av rekryteringsprocessen hos tre konsultbolag
i tre olika konsultbranscher och har mot bakgrund i litteratur och forskning inom bade
rekrytering och kunskapsintensiva professioner, samt insamlad empirisk data kunnat
faststdlla ett antal slutsatser som presenterats. Insamling av empirisk information har
skett genom extensiva intervjuobjekt dar samtliga tdnkbara aktorer och intressenter pa
respektive konsultomrade tackts genom att intervjuer genomfdrts med nyckelpersoner i
respektive organisation. Under arbetet med uppsatsen och kontakten med inblandade
aktorer har ett antal narliggande forskningsomraden uppenbarat sig och det har blivit
tydligt for oss att det finns mycket kvar att studera i manga av dessa.

Det vi forst och framst blivit uppmarksamma pa ar den brist pa litteratur som finns
om IT- och PR-konsulter och deras rekrytering. Dessa ar tva relativt nya yrken vilket kan
forklara den begriansade mangden forskning som gjorts kring dessa branscher.
Managementkonsultbranschen ar & andra sidan betydligt mer utforskad och det finns
stora mangder litteratur att tillgd. Detta har resulterat i att denna studie i delar har fatt
utgd fran litteraturen kring managementkonsultation och att forskare inom IT-
respektive PR-branschen sedan fatt bekrifta, dementera eller kommentera denna
litteratur utifran deras omrade av expertis.

Vidare forskning skulle med fordel dven kunna genomforas for att rada klarhet i
kausaliteten i forandringen som skett pa konsultmarknaden. Det vill sdga huruvida det
ar en anpassning till marknadens forandrade behov till mer processkonsultation som
paverkat rekryteringsprocessen, vilken i sin tur gjort att man soker de egenskaper man
gor. Eller om det mojligtvis ar sa att en forandring mot en mer socialt orienterad
rekryteringsprocess vaskat fram nya egenskaper hos nyanstallda konsulter, vilket i sin
tur gjort att konsultationen som utforts gatt fran expertkonsultation till
processkonsultation.

Ett forskningsomrade som ocksd vackt intresse under denna studies gang ar
forhdllandet mellan de personliga egenskaper som eftersoks hos rekryter och den
kunskapsbas som man forviantas ha som konsult inom ett visst omrdade. Detta ar ett
omrade som ligger valdigt ndra det amne som behandlas i denna uppsats. Efter att ha
studerat litteratur och samlat empirisk data inom amnet forefaller det sig vara en
intressant avvagning mellan de personliga egenskaperna en rekryt besitter och deras

kunskap och kompetens inom deras konsultationsomrade. Denna avvagning verkar i
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manga fall resultera i att de personliga egenskaperna ofta verkar vaga lika tungt eller
tyngre dn den kunskap konsulten har i &mnet de ska konsultera i. Av denna anledning
vore det av stort intresse att dven genomfdra en studie av detta fenomen for att rada
klarhet i hur konsultmarknaden varderar teknisk kunskap i jamférelse med personliga
egenskaper. Dessa framtida forskningsomraden foreslds vara mer omfattande dn den

studie som nu genomforts.
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11. Appendix

11.1 Appendix 1: Urvalsinstrument

Urvalsinstrument

Prognostisk validitet

Beddmning av arbetsprov

0,54

Begavnings- och intelligenstest 0,51
Strukturerad intervju 0,51
Tidigare chefers bedémning 0,49
Kunskaper om det aktuella arbetet 0,48
Provanstallning 0,44
Integritetstest (Personlighetstest) 0,41
Ostrukturerad intervju 0,38
Strukturerade bedémningsovningar (t.ex. rollspel) | 0,37
Kartlagga livshistorien 0,35
Test av samvetsgrannhet (Personlighetstest) 0,31
Referenstagning 0,26
Yrkeserfarenhet 0,18
Utbildningstidens langd 0,10
Intressen relaterade till arbetet 0,10
Grafologi (Handstilsanalys) 0,02
Alder -0,01

Appendix 1: Exempel pd urvalsinstrument och dess prognostiska

validitet. (Schmidt & Hunter 1998).
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11.2. Appendix 2: Intervjuunderlag

Nedanstdende fragor foljdes beroende pa svar av varierande foljdfragor. Dessa

redovisas dock inte har utan endast de fragor som utformade sjalva intervjuunderlaget i

allmanhet.

11.2.1. Konsultbranscherna IT, PR och Management samt Poolia

Beratta lite om dig sjdlv, vilken roll du har inom féretaget, tidigare erfarenheter etc.
Kan ni beratta lite allmdnt om organisationen, antal anstillda, vision,
utbildningsbakgrund, konsfordelning etc.

Hur gar rekryteringsprocessen till?

Vilka har utformat rekryteringsplanen?

Vilka egenskaper ar det ni faktiskt vill at i och med rekryteringsprocessen och
varfor?

Ar dessa egenskaper generella for just er konsultbransch tror ni? Generella for hela
branschen?

Hur avspeglas egenskaperna ni vill at i rekryteringsprocessen?

Hur gar ni tillviaga efter rekrytering for att skapa samhorighet?

Hur maéter ni och styr kvaliteten pa det arbetet ni utfor?

Har ni internutbildningar och i sa fall vad vill ni astadkomma med dem?

11.2.2. Branschorganisationerna for IT-, PR- och Managementkonsultation

Beratta lite om dig sjalv, vilken roll du har inom foretaget, tidigare erfarenheter etc.
Beratta lite allmant om organisationen, vision, antal medlemmar etc.

Hur blir man medlem och vilka krav finns for medlemskapet? Vilka omraden tittar
ni pa?

Hur gar en eventuell certifieringsprocess till?

Vad kan man forvianta sig som foretag, vad ar fordelen med att ga med i
organisationen?

Vad har branschorganisationen inneburit for kvalitetssakring?

Hur viktig ar en certifiering for konsultfirmor? Har ni utfért en undersékning pa
detta?

Vissa byraer vill inte bli certifierade da de riskerar att hamna i samma fack som flera

andra firmor, varfor tror ni att vissa firmor upplever det sa?
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