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Abstract

This thesis aims to investigate what factors young management consultants in Sweden consider
to be important within leadership today. A qualitative study has been performed together with
15 young individuals who currently are pursuing their career in the management consulting
industry. Charismatic leadership theory, Transformational leadership theory, Ethical leadership
theory and Servant leadership theory have been used to understand and analyze the young
management consultants preferences of leadership. The findings from the cross-sectional study
indicate that there are five distinctive factors that leaders must possess in order to attract and
retain young management consultants. Those factors are: (1) capturing the perspective of all
shareholders, (2) promoting formal structures, (3) acting as role models and inspirations, (4)
creating a social culture, and (5) driving development. The findings additionally generate a
framework of how well the current leadership theories apply to young management consultants.
This thesis contributes to the creation of understanding between employers and young
employees as well as to the knowledge of how current leadership theories must be revised to a

changing workforce.
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Tabell 1: Ordlista 6ver vanligt forekommande begrepp

ORD

Ledare

Foljare

Klient

Kontext

Informant

Effektivt ledarskap

Detaljstyre

Yngre generationen

DEFINITION

En individ som utévar ledarskap over andra individer i avsikt att paverka
arbetsmiljon, foljare och organisationers tdnkande, instdllning och
uppforande.

En individ som foljer ledaren.

En huvudman, en bestdllare eller mottagare av en tjdnst.

Olika omstindigheter, sammanhang, omgivning, eller &vergripande
situation.

Deltagare i en studie som tillfor information for forskaren genom intervju
eller observation.

Ett onskvirt ledarskap som efterstrdvas da det frdmjar organisationens
och medarbetarnas bdsta.

Att styra ndgon annan genom att papeka detaljer for hur hen ska utfora
ett arbete.

1 foljande uppsats avser denna definition personer fodda dar 1990 eller
senare.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Att forstd och utdva ett effektivt ledarskap har intresserat méinniskor i alla tider. I de flesta
organisationer &r ledarskap ett stort fokus och det stdlls hdgre krav och forvéntningar pé ledarna.
Utbudet av ledarskapsutbildningar har 6kat de senaste aren vilket reflekterar den okade
efterfragan pd kunskap om ledarskap, dé det blivit en viktig parameter for foretag i sokandet
efter den optimala organisationen. Samtidigt stir ledarskapet infér en rad nya utmaningar
(Volini et al., 2019) vilka har orsakat ett ytterligare 6kat behov efter receptet pa bra ledarskap.
En av dessa utmaningar ér att manga organisationer praglas av allt yngre medarbetare, vilka
flertalet forskare menar innebér en avsevird skillnad vad géller personlighet, vdrderingar och
instillning till arbete. Dessa skillnader forklaras av att dessa medarbetares uppvixt har praglats
av digitaliseringen och globaliseringen (Deal et al., 2010). Den o6kade komplexiteten i
ledarskapet stéller nya krav pd organisationens flexibilitet och kreativitet (Guthridge, Komm
och Lawson, 2008). Flera foretag tycks diarfor behova se dver sitt fokusomrade for att i
framtiden attrahera och bibehdlla unga medarbetare och lidgga alltmer uppmérksamhet pa
medarbetarnas perspektiv och arbetsmiljé (Avolio, Walumbwa och Weber, 2009). Diaremot &r
existerande forskning kring vilken typ av ledarskap unga medarbetare attraheras av idag knapp,
vilket leder till att organisationer stdller om baserat pa forestéllningar om vad unga anser viktigt
—utan att veta vad som faktiskt fungerar. Anjum et al. (2018) menar att 80% av problemen med
medarbetarnas produktivitet dr kopplat till ledarens oformaga att mdta medarbetarnas dnskemal
hos en ledare. Denna siffra tyder pa att ledaren och medarbetaren har en bristande forméga att
forstd varandra. Den diskrepans som uppstér i organisationen till f6ljd av dessa skillnader ar
intressant ur ett ledarskapsperspektiv dé den ger effekt pd organisationens lIonsamhet, prestation

och vidlmaende (Anderson et al., 2017).

Men hur kan organisationer med manga unga anstillda nd denna forstaelse mellan ledare och
medarbetare och didrmed uppné ett mer effektivt ledarskap? En bransch som ér attraktiv for
unga dr managementkonsultbranschen. Den kénnetecknas av ett up-or-out system, dir anstéllda
antingen avancerar hogre upp 1 foretaget eller viljer att sluta (Malhotra, Morris och Smets,
2010). Branschen préglas av en hdg personalomséttning och kraver en sténdig tillforsel av ny
arbetskraft (Kubr, 2002) , som till skillnad frdn en vanlig operationell enhet stéller andra krav

pa en ledare. Sdledes kréver inte branschen enbart medarbetare med hog kompetens utan stéller



ocksa hoga krav pa att ledaren besitter god formaga att styra medarbetarna i rétt riktning.
Managementkonsultbolag maste darfor stindigt utvidga sin kunskap om bade ledarskap och
unga anstdllda for att uppnd en mer effektiv organisation och i forldngningen vara en attraktiv
arbetsgivare. Organisationer som lyckas mota de samtida fordndringarna resulterar 1 ett battre
vilméende (Mathieu et al., 2014; Sun et al., 2016; Tse och Chiu, 2014) och tillfredsstillelse hos
medarbetarna samt bidrar till en hogre 16nsamhet och ett mer framgéngsrikt foretag i helhet
(Pradhan, 2015). Diarmed finns det ett flertal fordelar for ledare inom
managementkonsultbranschen att vara mana om att 6ka sin kunskap om ledarskap med hdnsyn

till ungas preferenser.

Att undersoka vilka faktorer unga managementkonsulter efterfrigar i ett ledarskap idag ér av
stor relevans for branschen. Den diskrepans i1 forstaelse parterna emellan vicker fragor som:
Vad virdesitter unga managementkonsulter hos en ledare idag? Ar klassiska ledarskapsteorier
fortfarande relevanta for att uppna ett effektivt ledarskap i dagens organisationer? Vad kan

ledaren gora for att skapa en attraktiv arbetsplats for unga managementkonsulter?

1.2 Tidigare forskning & problemomrade

Under 1900-talet har det gjorts tusentals studier som undersokt ledarskap som fenomen
(Gordon och Yukl, 2004). De har resulterat i flertalet vilkdnda teorier som Maslows
behovstrappa och The Great Man Theory. Ledarskapsteorier blir emellertid séllan forkastade
efter att ha blivit producerade (Glynn and Raffaelli, 2010) vilket Hunt och Dodge (2000) menar
resulterar 1 att omradet for ledarskapsforskning blir trogrorligt. Det medfor i sin tur att inga
befintliga ledarskapsteorier verkar 19sa nutida ledarskapsutmaningar (Hunt och Dodge, 2000).
Utmaningarna grundar sig i att dagens organisationer skiljer sig radikalt frdn hur de sag ut for
femtio ar sedan (Gordon och Yukl, 2004). Dagens organisationer priglas bland annat av
digitalisering och globalisering — vilka medfor att den yngre arbetskraften anlinder med
fordndrade beteenden och vérderingar i relation till arbete. Dessa radikala skillnader till f61jd
av en diversifierad arbetskraft resulterar i att det blir en svdrare uppgift for ledare inom
organisationer att utova ledarskap samt att de existerande ledarskapsteorierna har en risk att bli

forlegade.

Managementkonsultbranschen dr mojligen en av de branscher som paverkas mest av de tidigare

nidmnda samhéllsomvélvande fordndringar som skett i véirlden. Detta da arbetet gar ut pé att



hjélpa andra foretag att mota dessa forandringar och ddrmed forvéntas besitta ritt kompetens
och expertis for att leverera en relevant losning anpassad till klient. Med en hog
personalomséttning (Kubr, 2002) dr branschen i konstant fordndring och det dr en strategiskt
viktig fraga hur dessa komplexa organisationer ska arbeta for att attrahera och bibehélla unga
managementkonsulter. Tidigare forskning visar att nuvarande kunskap om ledarskap bestar av
smala definitioner av effektivt ledarskap, vilka dr bortkopplade frén deras kontext (Latham,
2014). Dessutom menar forskare att det krdvs mer analys av hur de redan existerande
ledarskapsteorierna paverkas av kontexten de tillimpas i (Latham, 2014; Gordon och Yukl,
2004; Lyons och Kuron, 2014) for att undersdka vad som fungerar och inte fungerar, samt under

vilka forutsittningar (Latham, 2014).

Enligt Gordon och Yukl (2004) bor forskare kontrollera om de karaktdrsdrag och beteenden
som tidigare ansags viktiga for ett effektivt ledarskap fortfarande &r relevanta pa dagens
arbetsplatser. Vidare menar de att det behovs kunskap kring vilka karaktirsdrag och beteenden
som krivs for ett ledarskap 1 komplexa miljoer. Gordon och Yukl (2004) understryker att ledare
kan péverka foljare, men att ledarens beteende ar paverkat av foljarna och situationen. Detta
medfor ett behov att studera ledarskap ur foljarens perspektiv da tidigare forskning menar att
unga anstillda idag har andra vérderingar och attityder till arbete @n sina likar for femtio ar
sedan, vilket krdver att befintliga ledarskapsteorier aktualiseras (Gordon och Yukl, 2004).
Fortsittningsvis ér de existerande ledarskapsteorierna anpassade efter att sérskilda forhéllanden
stimmer mellan en ledare och en f6ljare (Alvesson och Sandberg, 2011). Férhéllandena mellan
ledare och fOljare pdverkas saledes om fOljarna bestir av en ny grupp méanniskor med
annorlunda virderingar och normer. Beteendeforéndringar mellan generationerna har ett flertal
ganger legat till grund for uppdatering av ledarskapsforskning, vilket Anderson et al. (2017)
menar dr en essentiell del for att teorierna ska behdlla sin relevans. Vidare anser Anderson et
al. (2017) att ledare behover uppdatera sitt ledarskap for att attrahera och bibehélla unga
anstéllda. Tidigare forskning visar att ledarskapsteorier har blivit forfinade och modifierade
genom tiderna och ingen teori &r irrelevant (Khan, Nawas och Khan, 2016). Detta da ledarskap
utgdrs av flertalet ledarskapsteorier tillsammans. Daremot menar Latham (2014) att fastin
teorierna Overlappar varandra, blir de behandlade av forskare som separata och distinkta. Det
blir problematiskt da ingen ledarskapsteori ensam utgor ett optimalt effektivt ledarskap (George
och Jones, 2012). Ledarskap &r snarare en uppsittning av flertalet teorier som tillsammans
resulterar 1 en Okad forstdelse for effektivt ledarskap i olika kontexter. Fastdn

ledarskapsteorierna har uppdaterats ir studier med stod av empiriskt material sillsynta.



Vidare menar Latham (2014) att manga samhéllsvetenskapliga problem, ledarskap inkluderat,
undersdks genom en positivistisk ansats samt utfors genom kvantitativa undersokningsmetoder.
Detta blir problematiskt d& organisationer dr drivna av ménniskor som skiljer sig i personlighet,
kompetens, formégor och motivation. Alvesson och Sveningsson (2003) péavisar detta
ytterligare genom att rekommendera mer kvalitativa undersokningsmetoder da dessa Oppnar

upp for granskning av ledarskapsomradet i olika kontexter.

1.3 Syfte och fragestillning

For att finga in komplexiteten i den nya miljon av yngre anstéllda, tillfora kvalitativt och
empiriskt material och styrka med ett foljarperspektiv har forfattarna valt att undersoka
befintliga ledarskapsteorier i kontext av managementkonsultbranschen. Syftet med uppsatsen
ar ddrmed att analysera om och hur dessa ledarskapsteorier stimmer Overens med unga
anstillda managementkonsulters bild av hur en bra ledare bor vara. Saledes dr uppsatsens

fragestéllning enligt foljande:

Vilka faktorer dr viktiga i ett ledarskap for att bibehdlla och attrahera unga

managementkonsulter?

1.4 Forvéntat forskningsbidrag

Uppsatsens syfte har mojlighet att ge bade praktiska och teoretiska implikationer. Forfattarnas
forvintade forskningsbidrag dr saledes att generera praktisk och teoretisk kunskap. Det
forvantade praktiska forskningsbidraget ar att ge vigledning &t nutida och framtida ledare 1 hur
dessa uppnér ett effektivt ledarskap av yngre anstéllda, som gér i linje med organisationens mal.
Vidare &dr det forvdntade teoretiska forskningsbidraget att bidra till aktualiseringen av
existerande ledarskapsteori pa yngre anstéllda, att sitta existerande ledarskapsteorier i en

samtida kontext samt att tillfora kvalitativ forskning till ledarskapsomradet.
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1.5 Bakgrundsinformation

1.5.1 Managementkonsultbolag

Inom managementkonsultbranschen finns det en stor variation av tjdnster vilket bidrar till att
branschen ses som ett samlingsnamn for ett flertal olika omraden (Buono, 2009). De vanligast
forekommande omrddena dr (1) strategiska tjénster, (2) operationella tjanster, (3) HR-tjénster,
(4) finansiella och administrativa tjinster och (5) IT-tjanster (Lundberg, 1994). Den som arbetar
som en extern part, konsult, och bidrar séledes till ny kunskap genom att 16sa problem inom

toppledningsfunktioner (Buono, 2009).

Managementkonsultbolag karaktériseras av att vara ett kunskapsforetag, vilket Alvesson (2004)
identifierar som en profession som arbetar med servicearbete dir komplexa problem ska 16sas
med svarbegripliga, subjektiva och osdkra kvalitetsbeddomningar. Alvesson dr ocksa kind for
att ha tillampat kritisk teori pd kunskapsintensiva foretag, genom att han bland annat har skapat
konceptet funktionell dumhet som syftar till en organisations avsaknad av kritisk reflektion.
Detta innebdr att foljarna undviker ifrdgasittande av beslut vilket i forldngningen skadar

organisationen (Alvesson och Spicer, 2012).

Det engelska ordet professional service firm (PSF) anvinds flitigt for att forklara
karaktdrsdragen hos managementkonsultbolag (von Nordenflycht, 2010). De tre
karaktidrsdragen for PSFs dr (1) hog kunskapsintensitet, (2) ldg kapitalintensitet och (3)
professionell arbetskraft. Hog kunskapsintensitet avser en komplex mingd kunskap som
individerna besitter, vilket genererar virde till klient. Lag kapitalintensitet forklarar att
foretagets produktion inte dr beroende av materiella tillgdngar som lager eller maskiner.
Professionell arbetskraft indikerar anstéilldas identifiering med ett specifikt yrke. De har
specifik kunskap relaterat till arbetsuppgifterna samt en kontroll som innefattar en specifik etisk
kod (Thakor och Kumar, 2000; von Nordenflycht, 2010). Alvesson (2004) beskriver att de
anstillda behdver arbeta situationsanpassat for att mdta klienternas olika krav. Detta stiller
hoga krav pd att de som utfor arbetet innehar hog intellektuell fardighet, vilket skapar

utmaningar att hitta ritt kvalificerade personer (Alvesson, 2004).

Kunskapsmanagement (eng: knowledge management) har vuxit fram inom de organisationer

som har humankapitalet som den frimsta tillgangen (Earl, 2001). Det kan framst beskrivas
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genom tva perspektiv: (1) som ett informationshanteringsverktyg och (2) som ett strategiskt
verktyg (Braf, 2000). Det forstndimnda innebér att lagra den kunskapen som individerna besitter
for att sedan gora den tillgéinglig for andra inom organisationen. Det senare begreppet innebér
formagan att dela med sig av kunskaper genom intern kommunikation. Braf (2000) formulerar
saledes foljande definition av kunskapmanagement: “som en strdvan att omvandla tyst kunskap
till explicit kunskap och individuell kunskap till organisatorisk kunskap for att sedan bdttre
kunna styra den”. Kunskapsmanagement dr en del for att beskriva innebérden av

managementkonsultbolag (Alvesson, 2004).

Foretagsstrukturen kan komma att se ut olika ut mellan olika managementkonsultbolag. Ett sétt
att strukturera foretaget dr utefter expertisomrade (competitive analysis, corporate strategy,
operations management och human resources etc). En andra och allt vanligare struktur ar
uppdelning utefter individernas syfte i organisationen (Turner, 1986). Denna uppdelning tre
nivéer: junior consultant, project manager och partner. Varje nivd kan delas upp i flera
dimensioner beroende pa foretag (Graubner, 2006). Forsta nivan innefattar vanligen
arbetsuppgifter som informationssokning av bland annat kostnadskalkyler och
marknadsundersokningar (Turner, 1984). Hogre nivaer innebdr hantering av klienter vilket
stiller hogre krav pa engagemang och ansvar. En tredje sitt att strukturera organisationen ar
genom en platt organisationsstruktur vilket innebédr att makten &r decentraliserad. Denna
struktur har pa senare tiden blivit allt mer forekommande (Laloux, 2014; Lind och Skirvad

2004).

Branschen karaktériseras av ett “up-or-out”-system (Alvesson, 2004) dir personalen avancerar
vid bra prestation eller véljer att sluta (Turner, 1986) till foljd av exempelvis ldnga arbetstider,
mycket resande och litet inflytande samt minimal klientkontakt for ménga juniora arbetstagare
(Alvesson, 2004; Armbriister, 2006). Vidare karaktiriseras branschen av att arbeta
projektbaserat (Leyva och Matovi¢, 2011). Projektbaserat arbete innebér att individer med olika
erfarenheter och formagor sluts samman, ofta tillsammans med anstéllda fran klientens hall, for
att 16sa en utmaning som klienten star infor (Cohen och Bailey, 1997). Managementkonsulter
arbetar stindigt i projekt (Cohen och Bailey, 1997), vilka pagar under en kort period. Det stéller
saledes hoga krav och forvintningar pa konsultens kompetens och prestation da processen kan
komma att kosta mycket for klienten och forvintningarna att leverera dirmed ar hoga

(Gbadamosi, 2005).
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1.5.2 Yngre generationen

En generation definieras utifran ett samhallsperspektiv som en grupp individer som &r fodda
under samma historiska, sociala och kulturella sammanhang (Pilcher, 1994). Det resulterar i att
individer som tillhér samma generation genomgar samma formande upplevelser och séledes
utvecklar gemensamma och enade likheter. Vidare har det uppmérksammats att virderingar pa
arbetsplatsen skiljer sig mellan olika generationer till f6ljd av att de under sin uppvéxt, den
formande tiden, gatt igenom olika héndelser i samhéillet (Gibson, Greenwood, Murphy, 2009).
Den nuvarande unga generationen, vilka dr fodda efter ar 1990, har bland annat priglats av
digitaliseringen, globala miljofordndringar och stora politiska foreteelser. Detta har lett till att
unga individer idag har andra vérderingar pa arbetsplatsen da de exempelvis dr mer ména om
miljon samt dr vana anvédndare av digital teknik och sociala medier (Deal et al., 2010).
Generationsskiften pa arbetsmarknaden genererar saledes fOrdndring i1 arbetstagares
personligheter, instéllning till arbetet och vérderingar. Dessa fordndringar dr intressanta fran ett

ledarskapsperspektiv dd de paverkar arbetsrelaterade utfall (Anderson et al., 2017).

Tidigare forskning visar att dessa fordndringar av personligheter, instdllningar och vérderingar
framst kan hénforas till fyra omraden; (1) individualism, (2) work-life balance, (3) motivation,
samt (4) ansvar och feedback. Den yngre generationen dr mer individualistisk (Twenge, 2010)
och sjdlvstindigt tdnkande, samt visar ett mindre intresse for andra (Twenge, Campbell, and
Freeman, 2012). Vidare bidrar denna individualistiska och sjdlvsténdiga attityd till att de vill
bli befordrade snabbare (Tolbize, 2008), att de &r mindre lojala till sina arbetsgivare (Deal et
al., 2007) samt att de inte kdnner sig bundna till sina jobb (Tolbize, 2008). Vidare anser den
yngre generationen att det blir mindre viktigt att centrera sitt liv efter sitt jobb dér de vérderar
en god balans mellan arbetsliv och privatliv samt prioriterar ett arbete som stravar for ett hogre
syfte (Twenge, 2010). De unga har ett driv efter utveckling och dirav dnskar och uppskattar
regelbunden feedback (Graen och Schiemann, 2013; Deal et al., 2007; Tolbize, 2008) samt

tilldelat eget ansvar frén sina handledare (Laird, Harvey, and Lancaster, 2015)

1.6 Avgriansningar

Denna studie kommer att 1dgga sitt fokus pa hogutbildade individer fodda ar 1990 eller senare,
som under tiden denna uppsats skrevs arbetade péd ett managementkonsultbolag placerat i
Stockholm. Individer fodda ar 1990 eller senare har valts da forskning visar att den generationen

har en fordndrad personlighet, instillning till arbete och vérderingar n tidigare generationer
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(Anderson et al., 2017). Vidare har konsultbranschen valts med inriktning pa management.
Detta dd management dr en hogst aktuell bransch som ar populdr for ménga unga med en hogre
akademisk utbildning (Volini et al., 2019). Med en hogutbildad individ i féljande uppsats menas
avslutade studier inom utbildningsomradena ekonomi pa kandidatnivd och civilingen;jor.
Managementkonsultbolag anstéller frimst personer med en hogre akademisk utbildningsniva
dé de behover sédkerstilla att de anstédllda innehar en hog intellektuell fardighet, ndgot Alvesson
menar endast ldrs ut pd vissa utvalda universitetsutbildningar (Alvesson, 2004). Da dessa
utbildningar inkluderar undervisning i ledarskapsteorier, kan teori prigla ungas egna ledarskap
vilket saledes blir performativt. Foljaktligen blir studiens fokus pa kombinationen av
ledarskapsteorier och hogutbildade personer relevant. En vidare avgrinsning har gjorts till
Sverige och mer specifikt Stockholmsomréadet. Avgrinsningen till Sverige har gjorts da
ledarskapets normer har tendens att sarskilja sig mellan olika ldnder (Brodbeck et al. 2000).
Avgrénsningen till Stockholmsomrédet har gjorts pa grund av tillgdngligheten till konsultbolag,

dé omrédet ér en plats dér flera konsultforetag har kontor.

Studien dr vidare avgrinsad till att endast analysera ungas uppfattningar och upplevelser av
ledarskap utifran fyra ledarskapsteorier. Detta da inkludering av fler ledarskapsteorier skulle
overskrida den ram en kandidatuppsats bor omfatta. De valda teorierna dr; (1) karismatisk
ledarskapsteori, (2) etisk ledarskapsteori, (3) transformativ ledarskapsteori och (4) tjdnande
ledarskapsteori. Teorierna har valts 1 syfte att 1dmpligast kunna forklara de fenomen som
forfattarna anser att dagens samhélle och managementkonsultbranschen méter. Vidare, kan
omrddet ledarskap inkludera en analys fran sévél ett mikroperspektiv, som meso—och
makroperspektiv. Enligt Lewis-Beck, Bryman och Liao (2011) finns det ingen tydlig definition
mellan analys pa mikro- eller makronivd och att det &r upp till de enskilda forskarna att
bestimma vilken niva de vill analysera utefter. Forfattarna har dirmed valt att avgrénsa studiens
analys till en mikroniva, med inslag frdn mesoniva. Detta dd studien &mnar att analysera infor
manternas individuella uppfattningar och upplevelser av ledarskap. Mesoniva inkluderas da
vésentliga delar av ledarskapsteorierna inte ska ga forlorade samt da analysen innehar ett visst
foretagsperspektiv. Daremot skulle en mer gedigen analys dven pa makroniva kréva en bredare

undersokning av managementkonsultbolag i flera lander.
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2. Teoretiskt ramverk

2.1 Anvéndning av teori

Da ledarskap 4r en visentlig bestandsdel for att attrahera och bibehdlla unga i
managementkonsultbranschen kommer uppsatsens teoretiska ramverk fokusera pd detta
omrade. Ledarskap som samlingsord innehar flertalet stora teorier, vilka forsoker forklara och
organisera komplexiteten i ledarskap och dess konsekvenser (Bass och Bass, 2008). Enligt
Doucet et al. (2015) bor ledarskap studeras genom ett spektrum dér en ledare har mojlighet att
skrida over samtliga ledarskapsteorier beroende pa dennes forméga och potential. Detta pavisas
ytterligare av Gordon och Yukl (2004), som menar att ledarskapsteorier inte skall anvindas
enskilt utan i en sammanstéllning med flera. Detta dd den ledarskapsstil som en individ
anvander dr en kombination av deras tro, virderingar och preferenser, samt av organisationens
kultur och normer — vilka kommer att ge stdd at vissa ledarskapsstilar samt avrdda andra
(Latham, 2014). Darmed blir en sammanstillning av flera ledarskapsteorier en viktig aspekt for
att besvara uppsatsens fragestillning. Detta for att studera hur dessa befintliga teorier fungerar
i relation till en ung arbetskraft i en ledarskapskriavande bransch. Vidare har forfattarna fatt
bekriftat under intervjuprocessen att samtliga informanter har studerat ledarskapsteorier under
sin utbildning. D& mingden teorier som existerar dr mycket stor, kommer det teoretiska
ramverket framstéllas enligt studiens avgrdnsning. Detta genom att inkludera teorierna;
karismatisk ledarskapsteori, etisk ledarskapsteori, transformativ ledarskapsteori och tjdnande

ledarskapsteori.

Ledarskapsteorier dr omfattande vilket gor det nodvéndigt att genomfora ett urval av de delar
inom teorierna som forfattarna anser mest relevanta for studien d& det mojliggér en djupare
analys. Ddrav har varje ledarskapsteori delats in i fyra underfragor; (1) vem é&r ledaren, (2) hur
far ledaren auktoritet, (3) hur arbetar ledaren med motivation, samt (4) vem é&r foljaren? Teori
om ledaren dr relevant did det ar viktigt att forstd de egenskaper och beteenden som
karaktiriserar ledare inom varje ledarskap. Detta for att mojliggora en analys av de egenskaper
och beteenden som uppfattas och upplevs viktiga for unga managementkonsulter. Teori om hur
ledaren far auktoritet &r relevant d4 ménga éldre teorier bygger pa att pavisa ledarens dominans
over foljaren samt att detta i kontexten managementkonsultbolag blir intressant da de ofta ar
organisationer med en hierarkisk foretagsstruktur. Fortséttningsvis dr teori om ledarens arbete

med motivation relevant dd det &r en viktig aspekt for unga anstéllda — ndgot som dven
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pavisades av samtliga informanter i denna studie. Vidare dr teori om foljaren relevant di det &r
av stor vikt att ledaren tar till sig hur unga fungerar, som individer och i grupp. Forskare menar
dven att tidigare ledarskapsforskning inte har innefattat ett foljarperspektiv (Gordon och Yukl,

2004), vilka forfattarna till denna studie &mnar att inkludera.

Figur 1: lllustration dver de omrdden och begrepp som det teoretiska ramverket avser att beréra.

2.3 Ledarskap

Ledarskap é&r ett speciellt beteende som manniskor utovar i avsikt att paverka arbetsmiljon,
medarbetarnas och organisationens tinkande, instdllning och uppforande (Jacobsen och
Thorsvik, 2002). Detta bekréftas av Ohlson (2011) som menar att ledarskap forst och framst ar
en process mellan ménniskor, dir utdvandet efterstravar att influera andra. Denna definition
fokuserar pa tre aspekter av ledarskap: (1) ledarskap &r en rad handlingar som utdvas av en eller
flera personer, (2) ledarskap har till avsikt att fi andra ménniskor att gora nagot, och (3)
ledarskap bidrar till att organisationen nar sina mal (Jacobsen och Thorsvik, 2002). Nér ledning
sker inom en organisation dr den normala avsikten att {4 anstédllda, som individer och i grupp,
att prestera béttre samt att fi dem att trivas 1 arbetet (Jacobsen och Thorsvik, 2002). Vidare
handlar dven ledarskap om att forstd relationer mellan ménniskor (Annerstedt, 2006) samt &r

starkt forknippat med en ledares personlighet och alder (Ohlson, 2011).
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Hur far ledaren auktoritet?
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Hur far ledaren auktoritet?

Hur motiverar ledaren?

Vem ér foljaren?

Hur fér ledaren auktoritet?
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2.3.1 Karismatiskt Ledarskap

2.3.1.1 Vem ér ledaren?

Teoretiker beskriver den karismatiske ledaren med egenskaper som hogt sjalvfortroende, behov
av att influera andra, moralisk Overtygelse samt en vilja att pdverka samhéllet (Bass, 1985:
Conger och Kanungo, 1987; House et al., 1992). Ledaren &r en god talare som tilltalar manga
och dr duktig pé att formedla budskap (Johnsson et al., 2017). Det karismatiska ledarskapet ser
bortom byrékrati och gynnar de som besitter dessa egenskaper (Bass, 1985). Egenskaperna
innebdr den naturliga formagan att paverka andra vilket gor att den hamnar i en ledande position

(Bass, 1985).

2.3.1.2 Hur far ledaren auktoritet?

Ledaren besitter karismatisk dominans (Weber, Henderson och Parsons, 1947) genom sin
passionerade, karismatiska och charmiga utstralning (Davis och Gardner, 2012). Dominansen
utgér ifrdn fem huvudteman, vilka &r; (1) ledaren har maximalt inflytande 6ver gruppen vilket
foljarna bekréftar, (2) ledaren méste leverera resultat och framgéng annars bor personens roll
som karismatisk ledare ifragaséttas och s ldnge ledaren lyckas med sina framgéngar kommer
foljarna fortsitta att bekréfta ledarens karisma, (3) ledaren styr och skapar gemenskap genom
att formedla starka kénslor till f6ljarna, (4) ekonomiska aspekter &r irrelevanta dd ledaren
genomfor arbetet pa grund av ett kall, samt (5) ledaren har ett stort inflytande pé varderingar
och instéllningar hos fOljarna. Den karismatiske ledaren &r medveten om sitt naturliga
inflytande och jobbar hart for att bibehdlla det. Slutligen, om ledaren inte innehar naturlig

dominans anses denna inte vara en karismatisk ledare (Conger och Kanungo, 1987).

2.3.1.3 Hur arbetar ledaren med motivation?

En karismatisk ledare dvertygar och motiverar sina foljare genom att kommunicera en tydlig
ideologisk vision (Davis och Gardner, 2012). Foljarna arbetar sjilva for att nd visionen (Shamir,
House, och Arthur, 1993) och om de ifragasitter denna, har ledaren en formaga att ge starka
och Gdvertygande argument for varfor visionen bor foljas (Weber, Henderson och Parsons,
1947). Ledaren kommunicerar med positiva dterkopplingar, bade individuellt och i grupp,
(Bass, 1985) samt har hoga forvintningar och dvertygar sina foljare genom att ge intellektuell
stimulans 1 form av nya tankebanor (Weber, Henderson och Parsons, 1947). Vidare
kommunicerar den karismatiske ledaren tillit till f6ljaren for att denne ska kénna sig motiverad

(Miillern och Elofsson, 2006) samt arbetar till stor del med personliga och symboliska
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beteenden for att frambringa sig sjdlv som en forebild bland foljarna (Shamir, House, och

Arthur, 1993).

2.3.1.4 Vem ér foljaren?

En foljare av ett karismatiskt ledarskap &r beredd att sléppa sina egenintressen for kollektivet
(House et al. 1991; Bass 1985). Den karismatiske foljaren ar ddrmed villig att jobba for en
gemensam vision som artikuleras av ledaren (House et al. 1991; Bass 1985). Foljaren visar 4ven
starka emotionella anknytningar till sin ledare och visar pd personliga ataganden for att na

dennes mal och vérderingar (House et al. 1991; Bass 1985).

2.3.2 Etiskt Ledarskap

2.3.2.1 Vem ér ledaren?

Den etiska ledaren paverkar dess foljare genom de principer och vérderingar som inkluderas i
ett etiskt beteende. Det etiska beteendet innefattar drlighet, rattvisa och jamlikhet i relationer
och grundar sig i en stark personlig moral, viljan att alltid ta ritt beslut samt ett intresse och en
omtanke for andra manniskor (Brown och Trevino, 2006). Ledaren &r en fortroendeingivande
person som, genom att utdva ett etiskt inflytande, tilltalar foljarna (Schedlitzki, 2014) och
paverkar dessa att sjilva agera etiskt i situationer dér de far valmojligheten. Saledes framtrader
den etiska ledaren som en moralisk forebild som manga dras till pa grund av dess utstralning

av makt och status (Schedlitzki, 2014).

2.3.2.2 Hur ledaren far auktoritet?

Den etiska ledarens inflytande genereras av den bekriftelse ledaren far dé foljarna ser denne
som en moralisk forebild de vill ldra sig mer av. Ménniskor vill folja en etisk ledare for dess
goda vérderingar och ansvarstagande i moraliska fragor (Schedlitzki, 2014). Den auktoritet den
etiska ledaren besitter kommer foljaktligen fran dennes goda formaga att behandla omgivningen
jamlikt och réttvist. I de situationer dér foljarna vill ha vigledning for moraliska beslut har den
etiska ledaren stort inflytande (Brown och Trevino, 2006). Saledes lér sig foljaren vad som &r

moraliskt korrekt (Barnett, 2001).

2.3.2.3 Hur arbetar ledaren med motivation?

Motivation hos foljaren kommer ifrdn att den etiska ledaren agerar moralisk forebild som

uppmanar foljaren att agera etiskt. Ledaren sitter riktlinjer som foljaren forvéntas att jobbar
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utefter (Ciulla, 2014). Vidare arbetar ledaren med beloningar for de foljare som lyckas lyda
dessa riktlinjer samt kommunicerar tydligt de konsekvenser som ett misslyckat foljande
resulterar i (Trevifio, Brown och Hartman, 2003). Beloningarna skapar motivation hos foljarna

och gor att de vill prestera béttre (Trevifio, Brown och Hartman, 2003).

2.3.2.4 Vem ér foljaren?

Det etiska ledarskapet innehar Social Learning Theory som viktig bestandsdel. Social Learning
Theory innebir att mdnniskor letar efter sitt att bete sig baserat pa vad de fér for intryck frén
omgivningen, sdrskilt inom omradet etik och moral d& manga ménniskor 4r ména om att se till
att halla sig inom ramen for vad som anses socialt acceptabelt (Schedlitzki, 2014). Nér en foljare
uppfattat vad som anses vara acceptabelt, rittar den sig efter dessa beteenden och fér séledes
liknande &sikter inom etiska fragor. Da den etiska ledaren agerar forebild kommer foljaren att
handla i enlighet med ledaren. Foljaren antas ddrmed leta efter moralisk vigledning och agerar

saledes sjdlv etiskt om de blir ledda genom ett etiskt ledarskap.

2.3.3 Transformativt Ledarskap

2.3.3.1 Vem ér ledaren?

Den transformativa ledarens fokus &r att stindigt driva forbéttringar inom organisationen samt
att oavbrutet arbeta for en béttre virld med sma delmal (Gill et al., 1998). Ledaren har en positiv
instdllning och menar att komplexa problem ska artikuleras och 16sas pa en begriplig och simpel
nivéd (Schedlitzki, 2014). Vidare ska ledaren ge foljaren styrka, energi och ataganden for att
framja innovation som &r i linje med organisationens mal och vision (Bass och Avolio, 1994).
Fortsdttningsvis beror de kulturella normer som uppstidr hos foljarna pa ledarens fokus,
krishantering, beteende som forebild samt vilka ledaren viljer att rekrytera (Shields, 2011). De
kulturella normer som uppstér skapas dven till foljd av hur ledaren ser pa den interna gruppen

inom organisationen och pa omvirlden.

2.3.3.2 Hur far ledaren auktoritet?

Den transformativa ledarens jobb ir att forstd de kulturella normer som finns i organisationen
och dérefter sitta upp en kultur baserat pa samtliga individer (Northouse, 2018). Ledaren litar
pa foljarna och att varje foljare har en unik mening och potential i organisationen (Andersen,
2015). Saledes blir ledarens jobb att hitta foljarnas drivkrafter och formagor samt att facilitera

medarbetarna med dvertygelser och mod for att prestera bittre (Avolio, 1999; Bass och Avolio,
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1990). Foljarna vill efterlikna en transformativ ledare pa grund av de goda virderingar som hen
besitter samt dess intresse for individen (Northouse, 2018), vilket bidrar till att ledaren ses en

forebild (Andersen, 2015) och ddrmed genererar makt och auktoritet (Northouse, 2018).

2.3.3.3 Hur arbetar ledaren med motivation?

Att leda transformativt innebér att engagera, dér ledarens huvudsakliga uppgift ar att motivera
och forbattra foljarnas prestationer (Mason et al., 2014). Ledaren motiverar genom att skapa en
vision och en riktning for vilken organisationen bor arbeta mot. For att vidare motivera skall
ledaren forstd och utveckla fOljarna genom att omarbeta strukturer samt infora
kompetensutveckling. For att omarbeta strukturer ser ledaren till att &ndra normer och attityder,
vilket sdledes kommer att forandra foljarnas instdllning och ddrmed ge effekt pa organisationen
som helhet (Howell och Avolio, 1993). Ledarskapet dr dven karaktériserat av ledarens tydliga

fokus pé att ge foljarna beloning i gengdld for deras engagerade insatser (Bass, 1985).

2.3.3.4 Vem ér foljaren?

Organisationskulturen dr den som héller ihop f6ljarna och visar vigen framat. Detta kan ddirmed
ge negativa konsekvenser vid alltfor stora fordndringar av organisationskulturen (Bass, 1985;
Avolio, 1990). Ledaren uppmuntrar vissa specifika normer och som konsekvens av detta
anstiller ledaren girna personer som uppskattar och passar bra in i den kultur som &r
konstruerad. Foljaren kénner tillit, beundran, lojalitet och respekt till ledaren (Howell och
Avolio, 1993), samtidigt som ledaren besitter grundantagandet att dess foljare ar trovérdiga
(Arnold et al., 2001). Att ledaren tillimpar ett transformativt ledarskap gor att foljaren ar mer
villig att jobba hardare dn tidigare (Howell och Avolio, 1993). Siledes behdver den
transformativa foljaren vara mottaglig for att lita pd ledaren samt bli motiverad av dennes arbete

med att ge verktyg for inspiration, sjdlvutveckling och identitetsskapande (Bass, 1990).
2.3.4 Tjanande Ledarskap

2.3.4.1 Vem ér ledaren?

Den tjdnande ledaren lagger bort sina egenintressen for att istdllet ge utveckling till gruppens
individer (Hale och Fields, 2007; Liden et al. 2014). Ledaren tillimpar individuell
kommunikation med samtliga inom gruppen for att skapa forstaelse kring individernas
formagor, behov, onskningar, mal och potential (Dingman och Stone, 2007). Den tjdnande

ledaren anses vara mogen, tar sina arbetsuppgifter pa allvar. Vidare besitter ledaren ett ansvar
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for att skapa en vialmaende kultur, virna om de relationer som finns samt méta foljarnas behov
och utveckla dessa for att nd deras fulla potential (Northouse, 2018). Enligt Spears (2010) kan
alla méinniskor ldra sig att leda utefter det tjinande ledarskapet, men menar att det for vissa
faller sig mer naturligt 4n for andra. Stor del av den litteratur som forekommer om det tjdnande
ledarskapet ser det mer som ett antal olika beteenden snarare én karaktirsdrag (Northouse,

2018).

2.3.4.2 Hur far ledaren auktoritet?

Den tjdnande ledaren erhaller auktoritet genom att facilitera foljarna med de verktyg som krédvs
for att forbéttra deras vilméaende och prestation (Mulyadi, et al., 2018). Primért bor ledaren
prioritera de psykologiska behoven dver de uppsatta mélen (Kumar, 2018). Da det tjinande
ledarskapet inte har fokus pa ledaren, dr det vanligt att gruppen ger feedback till varandra istéllet

for att ledaren bestimmer vem som presterat bra respektive mindre bra (Mulyadi et al., 2018).

2.3.4.3 Hur arbetar ledaren med motivation?

Ledaren hjdlper foljarna att mogna emotionellt, intellektuellt och etiskt genom att simultant ge
coaching, mentorssamtal och utbildningar personligt anpassade till varje individ. Utdver att
ledaren skall tjéna foljaren, hjdlper denna dven foljarna att hitta meningsfullhet till de uppgifter
som ska utforas (Greenleaf, 1977). Ledaren ska upptéicka vad foljaren sjilv anser vara viktigt
och direfter hjdlpa denna att utvecklas i den riktningen (Schedlitzki, 2014). Fd&ljarnas
motivation kommer sdledes genom att ledaren later foljaren utvecklas som hen vill samt att

ledaren har ett storre fokus pa foljaren én malen for organisationen som helhet (Hogue, 2016).

2.3.4.4 Vem ér foljaren?

Det tjanande ledarskapet ser foljarna som kollegor snarare an underordnade (Schedlitzki, 2014).
Foljarna inom det tjinande ledarskapet har ofta ett stort engagemang, en hog medarbetarngjdhet
och ett hogt psykologiskt vdlmaende, till foljd av det stora fokuset pa den personliga
utvecklingen (Gotsis och Grimani, 2016). Gruppen av foljare har hog tillit till varandra, ledaren
och sig sjdlva, vilket resulterar i en mer effektiv organisation (Rangnarsson et al., 2017).
Foljaren onskar en nédra relation till ledare (Northouse, 2018) och har sdledes ambitionen att

dela med sig av personliga tankar till ledaren (Gotsis och Grimani, 2016).
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2.4 Sammanfattning av ledarskapsteorierna

Ledarskapsteorierna i det teoretiska ramverket har olika forklaringar av ledarens och foljarens
roll, samt hur ledaren bor erhdlla auktoritet och arbeta med motivation. Figur 2 sammanfattar

de redogjorda teorierna och skapar en oversikt for hur ledaren och foljaren ska samspela och

agera inom varje ledarskap.

VEM AR HUR FAR HUR ARBETAR VEM AR
LEDAREN? LEDAREN LEDAREN FOLJAREN?
AUKTORITET? MED
MOTIVATION?
Karismatiskt Ledaren dr en karismatisk och Till foljd av ledarens Ledaren jobbar med att Féljaren dr hangiven till sin
ledarskap sjalvsdker person som drivs av personliga karaktarsdrag far sdtta upp visioner och kan ledare och ar beredd att

Etiskt ledarskap

erkdnnande och behovet av att
overtyga och paverka.

Ledaren har en stark personlig
moral och ett stort intresse och
omtanke gentemot sina foljare.

hen ett naturligt inflytande
och dominans éver foljarna.

Ledaren far sin auktoritet
genom bekrdftelse fran
foljarna. Denna bekrdftelse
kan erhallas genom ledarens
goda moraliska och etiska
vdrderingar.

starkt motivera varfor dessa
visioner dr de bdsta for
gruppen.

Ledaren motiverar genom
att agera forebild inom
moraliska principer.

sldppa egenintressen for att
Jjobba for ledarens vision.

Foljaren uppskattar och dras

till ménniskor som besitter en

stark personlig moral och vill

saledes bli ledda mot att bli sa
etiska som maojligt.

Transformativt Ledaren ligger stort fokus pa Ledaren faciliterar foljarna Ledaren skapar strukturer Foljaren ar sjalvstandig och
ledarskap organisationskulturen och med det som stédjer deras och kulturer for att motivera driven, med ett intresse for att
innovation. Ledaren har ett stort drivkrafter och formagor och engagera foljarna. utvecklas individuellt och
intresse for foljarna och deras vilket i sin tur stdirker bidra till organisationen.
utveckling for att nd den uppsatta organisationskulturen och Foljaren vill ta ansvar, fa
visionen. malen. feedback och utvecklas.
Tjinande Ledaren har formagan att forsta Ledaren far auktoritet genom Ledaren motiverar foljarna Foéljaren dr engagerad och
ledarskap och utveckla individerna genom att facilitera foljarna med genom personlig coaching, vill ha ett stort fokus pa

att lagga bort sina egenintressen
och fokusera pa foljarnas behov.

stod och utveckling. mentorskap och utbildning. personlig utveckling och

vilmaende.

Figur 2: En illustration av den ideala ledaren utifran det teoretiska ramverket och dess underfrdgor.

2.5 Teoridiskussion

Forfattarna 4r medvetna om den kritik som finns kring att befintliga ledarskapsteorier endast
fokuserar pa ledaren (Northouse, 2014). Darmed kan teori 1 underfragan “vem ér foljaren” bli
bristfillig 1 relation till dvriga underfragor. Forskare menar att ett foljarperspektiv ér en
bristande, men viktig bestdndsdel i forskning — vilket ligger till grund for forfattarnas val att
dnda inkludera detta perspektiv (Gordon och Yukl, 2004). Vidare, vid framstéllning av det
teoretiska ramverket, och som ndmnt under avsnittet “Anvindning av teori”, har forfattarna
noterat att en ledares sitt att leda sillan kan hinvisas till eller grundas i en enstaka och oblandad
ledarskapsteori. Bland annat Doucet et al. (2015) riktar kritik mot teoriernas verkliga
anviandning och uppmanar istéllet till granskning av enskilda kénnetecken inom de olika

ledarskapen, nagot forfattarna till denna uppsats har tillimpat i sin studie.
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Slutligen ar det ndmnvirt att uppmérksamma det faktumet att det finns ett stort antal
ledarskapsteorier. Foljaktligen hade ett val av andra teorier i ramverket for studien formodligen
utvecklat en annorlunda slutsats pé fragestillningen. Da ledare, som ndmnt ovan, inte enbart
leder enligt en enstaka ledarskapsteori, utan snarare med inspiration i flera teorier, hade
intressanta upptéickter varit mojliga vid val av andra teorier. Forfattarna har forsokt att vélja
teorier efter relevans till managementkonsultbranschen och till samtida samhallsfordndringar.
Detta for att fdnga en bred uppfattning och en djup forstdelse for hur unga uppfattar och
upplever ledarskap inom managementkonsultbranschen idag och saldes kunna hérleda detta till

vilka faktorer som &r vésentliga i framtiden.
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3. Metod

3.1 Val av metod

3.1.1 En studie utifrdn konstruktivism och interpretivism

Denna studie har f6ljt en socialkonstruktivistisk ansats och antar séledes att bdde forfattarnas
och informanternas uppfattningar och upplevelser av ledarskap &r formade utefter sociala
interaktioner och att dessa stindigt revideras (Bryman, Bell och Harley, 2019). Enligt Grint
(2001) é&r ledarskap saledes primért ett socialt konstruerat fenomen samt ett pagdende och
dynamiskt samspel mellan ledare och foljare. Ddrmed krévs en konstruktivistisk stdndpunkt, da
de antaganden som gors i denna studie maste justeras och siledes inte innebér en transparent
aterskapning av verkligheten. Enligt Bryman, Bell och Harley (2019) bestér konstruktivism av
individens sociala vérld, till skillnad fran den objektiva verkligheten. Med detta som
utgéngspunkt fingar studien saledes en subjektiv bild av vilka faktorer som unga anser viktiga

i ett ledarskap, ndgot som inte hade varit mdjligt med grund i en objektivistisk ontologi.

Vidare tar studien avstamp i en interpretivistisk, eller sa kallad tolkande, ansats. Bryman, Bell
och Harley (2019) menar att interpretivism grundas i forstdelse och tolkning av subjektiv
mening. D4 studien fokuserar pd informanternas uppfattningar och upplevelser av ledarskap,
dmnar forfattarna att undersoka och forstd ledarskap som socialt fenomen, snarare dn som
objektiv vetenskap. Sdledes har det interpretivistiska synsattet praglat forfattarnas forstaelse for
informanternas sociala verklighet, vilken édr en grundpelare for tolkning av vilka faktorer inom

ledarskap som unga anser som viktiga.

3.1.2 En abduktiv kvalitativ studie

Studien har utforts i linje med vad Bryman, Bell och Harley (2019) utmérker som en abduktiv
process, dd forfattarna har samlat in samt bearbetat teori och empiri simultant under studiens
ging. D4 ledarskap dr ett véilbeprovat undersdkningsomrade i vilket mycket redan existerande
forskning forekommer, har empirin tillsammans med teori- och litteraturbaserade resonemang
anviants for att generera insikter rérande de faktorer inom ledarskap som unga anser viktiga.
Tillvagagangssittet mojliggor en forstaelse for olika perspektiv inom ledarskap som helhet,

vilket inte hade varit mojligt om studien efterstriavat att finna en sanning utifran enbart teori.
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Diarmed hade detta tillvigagingssitt inte varit genomforbart genom enbart en induktiv eller

deduktiv ansats.

Da studien tar avstamp i informanternas syn pa ledarskap har en kvalitativ undersokning utforts.
Den kvalitativa metoden mdjliggér en bred bild och en djup forstdelse av informanternas
uppfattningar och upplevelser, vilket ddrmed tillater vidare tolkning (Allwood, 2004).
Fortséttningsvis har semi-strukturerade intervjuer genomforts. Bryman, Bell och Harley (2019)
rekommenderar semistrukturerade intervjuer da betoning ligger pa hur informanten forstir och
formulerar problem och hédndelser. Sdledes utformas intervjun kring vad informanterna
uppfattar som viktigt och centralt i sina svar. Eftersom denna studie dmnar att finga
informanternas syn pé ledarskap, var forfattarna angeldgna om att det var informanten som
skulle styra intervjun till deras egna upplevelser och tankar. Dédrav ansigs semistrukturerade
intervjuer mer lampliga for att mojliggora en djupare forstéelse och ett bredare perspektiv dn
strukturerade intervjuer. Forfattarna har varit medvetna om att dessa semistrukturerade
intervjuer hade mojlighet att ge paverkan pé jimforbarheten mellan informanterna — ndgot som

tagits hansyn till genom intervjuguiden.

3.1.3 Tvarsnittsstudie

Forfattarna har valt att utfora en tvérsnittsstudie. Denna typ av studie kédnnetecknas enligt
Bryman, Bell och Harley (2019) av att flera fall undersdks, att detta gors under en specifik
tidpunkt samt ndr en kvalitativ undersdkning genomfors. Forfattarna ville skapa en helhetsbild
over managementkonsultbranschen samt identifiera dvergripande monster och samband, till
skillnad fran specifika uppfattningar och upplevelser inom enskilda konsultbolag. Dérmed
ansags en tvirsnittsstudie ge bittre och mer 1dmpliga resultat &n en fallstudie. Vidare uteslot
forfattarna en enkitundersokning di en sddan forskningsdesign inte hade mojliggjort en lika

djup forstaelse dver de dvergripande monster och samband som studien kravde.

3.2 Urval

3.2.1 Val av bransch

For att undersoka hur ledarskapsteorier —paverkas 1 olika kontexter har
managementkonusltbranschen valts for dess unika struktur och kultur. Ledarskapsteorier har

tidigare satts 1 kontext av andra branscher men endast ett fatal ginger inom
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managementkonsultbranschen. Da branschen har en hog personalomséattning och ir i standigt
behov av ny arbetskraft blir det extra viktigt for ledaren att lara sig de ungas preferenser (Kubr,
2002). Branschen kinnetecknas av att konkurrera pa tvd marknader parallellt — de resultat som
levereras till klient samt den arbetskraft som rekryteras — i vilka samspelar och péverkar
varandra. Med detta menas att vid rekrytering av bra arbetskraft 6kar kvaliteten pa resultatet
och vice versa (Meister, 1982). Branschen har saledes identifierats som en av de som paverkas
mest av fordndringen pé arbetsmarknaden. For att vara en attraktiv arbetsgivare och leverera
goda resultat maste ledare inom managementkonsultbranschen siledes veta vad som driver
personer till att soka sig till och stanna inom branschen. Déarmed &r det relevant att undersoka

vilka faktorer som &r viktiga i ett ledarskap for unga inom managementkonsultbranschen.

3.2.2 Val av foretag

Val av foretag som kontaktades for intervjuer, baserades primirt pa inriktning och lokalisering.
Initialt undersokte forfattarna ett stort antal konsultbolag med inriktningen management for att
erhalla en dverblick 6ver vilka bolag som finns pa marknaden. Darefter genomfordes ett urval
dér enbart de bolag med kontor i Stockholm inkluderades. Detta tillvagagidngssitt utfordes for
att generera ett urval som samspelade med studiens avgrinsning. Da
managementkonsultbranschen har flera inriktningar har forfattarna accepterat intervjuer av
informanter som arbetar inom omrddena: finansiella tjanster, IT- tjdnster, HR och operationella
tjdnster. Totalt kontaktades 17 lampliga foretag som stimde Overens med uppsatsens

avgrinsning, varav 10 av dessa mynnade ut i intervjuer.

3.2.3 Val av anstillda

For att & kontakt med anstédllda pd managementkonsultbolag gjordes ett utskick till flertalet
foretag (bilaga 1). Kontakten togs genom LinkedIn eller mejl och utskicket bestod av kort
information om studien samt information géllande studiens avgrinsning. Dérefter
vidarebefordras utskicket av kontaktpersonen till de anstéllda som ansags ldmpliga och som i
sin tur tog individuell kontakt med forfattarna vid intresse. Efter 12 stycken intervjuer ansag
forfattarna att teoretisk méttnad var nddd, da mer data inte skulle bidra till ytterligare teoretisk
forstaelse och virde for studiens d&mne. Darefter utfordes ytterligare tre intervjuer for att
sakerstdlla teoretisk méttnad, innan forfattarna avslutade empiriinsamlingen. Antal informanter

inom respektive foretag disponeras enligt tabellen nedan:
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FORETAG 4 B c D E F G H I J

ANTAL
INTERVJUVER 1 1 1 1 1 3 1 3 2 1

Tabell 2: Fiktivt namn samt antal informanter pd respektive foretag.

3.3 Intervjuprocess

3.3.1 Insamling av empiri

En intervjuguide skapades utifran det teoretiska ramverkets underfragor. Forfattarna ansag att
ordningen for intervjuguiden blev mer passande om underfrdgorna blandades. De var dock noga
med att samtliga underfrigor skulle tickas under intervjun. Efter att intervjuguiden var
framstilld analyserades den ur ett socialkonstruktivistiskt perspektiv med fokus pa kontexten
managementkonsultbranschen — i syfte att modifiera begrepp och uttryck. Fragorna som
stilldes var breda for att inte antyda for mycket av den teoretiska bakgrunden (se bilaga 2).
Under intervjuerna striavade forfattarna efter att anvinda neutrala ord utan vérdering. Innan
forfattarna borjade intervjua utfordes en pilotintervju i enlighet med Bryman, Bell och Harley
(2019). Efter pilotintervjun diskuterades innehallet i guiden tillsammans med informanten {or
att vara lyhorda for forbattringar. D& endast mindre justeringar vidtogs efter transkribering och
genomlyssning av pilotintervjun, ansdg fOrfattarna att intervjun kunde inkluderas i

empiriinsamlingen.

Flertalet aspekter har tagits i beaktning for att f4 informanten att kénna sig bekvdm. For att
skapa en familjér milj6 fick informanten foresla var intervjun skulle hallas. Detta medforde att
en del intervjuer holls pa foretagets kontor eller pa ett café, och en del holls digitalt 6ver Google
Hangout eller Skype. Forfattarnas initiala tanke var att halla samtliga intervjuer fysiskt for att
generera en djupare dialog, men till f6ljd av COVID-19-pandemins utbrott i Stockholm under
processen for insamling av empiri, kom forfattare och informanter tillsammans dverens om att
halla de resterande intervjuerna digitalt. Vidare har forfattarna inledningsvis 6ppnat och slutat
med en fri dialog i enlighet med Brinkmann och Kvale (2014) for att skapa en trygg miljo.
Vidare har forfattarna visat intresse for informanten och varit noga med 6gonkontakt under
intervjuerna. I enlighet med Bryman, Bell och Harley, (2019) intervjuteknik, har bada

forfattarna nérvarat under samtliga intervjuer, dar ena har stillt fragor enligt intervjuguiden
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medan den andra har fort noteringar och stillt foljdfragor vid behov. Lingden pa intervjuerna

varade mellan 27 och 69 minuter, med ett genomsnitt pa 41 minuter.

FIKTIVT FIKTIVT
INTERVIJU FORETAGSNAMN NAMN TID DATUM PLATS KONSFORDELNING
1 A Andreas 40:00 2020-03-04  Fysiskt  Kvinnor 9
2 B Barbro 31:23 2020-03-05  Fysiskt ~ Min
3 C Erik 55:05 2020-03-06  Fysiskt
4 D Adam 48:52 2020-03-08  Fysiskt
5 E Elin 29:22 2020-03-10  Digitalt
6 F Filippa 27:39 2020-03-11  Fysiskt
7 F Gisela 39:52 2020-03-11  Fysiskt
8 F Hannes 33:19 2020-03-12  Fysiskt
9 G Irma 1:09:45 2020-03-13  Digitalt
10 H Julia 31:06 2020-03-16  Digitalt
u H Klas 37:25 2020-03-13  Fysiskt
12 I Linn 37:39 2020-03-18  Digitalt
13 J Maja 56:32 2020-03-18  Digitalt
14 I Nicklas 34:29 2020-03-18  Digitalt
15 H Olivia 40:01 2020-03-26  Digitalt

Tabell 3: Medverkande informanter i studien.

3.3.2 Bearbetning och analysering av empiri

Intervjuerna transkriberades 16pande under insamling av empiri i syfte att simultant forbéttra
forfattarnas intervjuteknik samt uppticka relevanta dterkommande teman. Med grund i det
abduktiva tillvigagéngssittet ville forfattarna hitta relevant teori i linje med den insamlade
empirin. Bade under och vid avslutad empiriinsamling gjordes en genomgang samt revidering
av innehallet vid upprepade tillfillen for att undersdka huruvida intervjuerna tickte det som

forfattarna &mnade att undersoka.

Forfattarna har valt strukturera empirin i enlighet med vad Bryman, Bell och Harley (2019
aterger som tematisk analys. Inledningsvis ldste forfattarna igenom det transkriberade
empiriska materialet for att generera en helhetsbild av den totala insamlade empirin. Dérefter
borjade forfattarna att analysera den insamlade datan genom att markera de begrepp och &mnen
som var vanligt forekommande under samtliga intervjuer. Sedermera genererade den initiala
analysen storre teman utefter frekvens och relevans for studiens fokus och syfte. Dessa storre
teman mynnade slutligen ut i sex teman, vilka forfattarna ansdg formade en stabil grund for att
besvara uppsatsens fragestidllning samt for att bidra till befintlig teori inom forskningsomradet.

Dessa sex teman dr: (1) foretagsstruktur, (2) foretagskultur, (3) inspiration, (4) professionell &
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personlig utveckling, (5) ansvar, och (6) individens inflytande — vilka utgér uppsatsens
empiriavsnitt. Citaten i empirin har justerats 1 liten utstrickning for att oka ldsarens forstéelse.
Under uppsatsens analysavsnitt stilldes dessa teman mot det teoretiska ramverket for att

generera delslutsatser och slutligen ett svar pa fragestillningen.

) ) EMPIRISKA ) SVAR PA
INTERJUVER TEMAN ANALYS FRAGESTALLNING

Tema 1 Faktor 1
Intervju 1 Tema 2 Delslutsats 1 Faktor 2
Intervju 2 Tema 3 Delslutsats 2 Faktor 3
Intervju 3 Tema 4 Delslutsats 3

Faktor 4
Tema 5 Delslutsats 4

Faktor 5
Intervju 15 Tema 6

Bearbetning Bearbetning med

Bearbetning
teoretiskt ramverk

Figur 3: lllustration av processen for bearbetning och analysering av empirin.

3.4 Etiska tillvigagéngssitt och implikationer

For att genomgiende uppnd ett etiskt forhallningssétt har forfattarna arbetat i linje med
Vetenskapsradets (2002) fyra forskningsetiska principer under bade insamling av empiri, samt
vid bearbetning och publicering av studien. De deltagande informanterna fick innan intervjun
reda pa syftet med studien utan att forfattarna avslgjade for mycket information. Forfattarna
inledde intervjuerna med att uppge deltagarens réttigheter och villkor samt att dennes svar
endast skulle anvindas i forskningssyfte. Vidare understrok forfattarna, bade vid forsta mailet
och under inledningen av intervjun, att informantens deltagande var helt frivilligt och att denna
fir avsta att svara pa specifika fragor utifrdn egen vilja samt har ritt att avbryta intervjun under
vilken tidpunkt som helst utan att forklara varfor. Ytterligare redogjordes vid intervjuns
inledning att bidde informanten som individ samt foretaget som arbetsgivare kommer att
anonymiseras och att fiktiva namn istéllet kommer att anvindas. Informanterna notifierades att
deras deltagande inte kommer att meddelas for nidgon annan deltagare eller for nagon pé
foretaget. Samtliga informanter godkénde att intervjun spelades in. For att uppné
informentvalidering (Bryman, Bell och Harley, 2019) fick deltagarna bade ldsa igenom och
kommentera citat och information innan publicering. Samtliga intervjuer har presenterats

gemensamt under empiriavsnittet for att inte riskera att ange eller uteldmna individuella
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informanter. Baserat pa ovanstaende genomforande av studien, anses forfattarna forhalla sig till
bade Vetenskapsradets samt Bryman, Bell och Harley’s (2019; 2002) fyra forskningsetiska
principer, vilka ar: samtyckeskravet, informationskravet, konfidentialitetskravet och

nyttjandekravet.

3.5 Metodkritik

Forfattarna 4r medvetna om att forskning av sociala fenomen inte resulterar i absoluta
sanningar. Med det i dtanke, har forfattarna valt att analysera och bedoma kvaliteten av studiens
metod i enlighet med det Lincoln och Guba (1994) anger som trovirdighet. Trovardigheten kan
vidare delas in i tillforlitlighet, replikerbarhet, palitlighet och overforbarhet (Lincoln och Guba,
1994)

Inledningsvis dr det kvalitativa tillvdgagangssattet allmént kritiserat for att vara synnerligen
subjektiv och dirmed inneha 14g tillforlitlighet (Bryman, Bell och Harley, 2019). Vidare kan
studiens tillforlitlighet forsdmrats vid genomforande av en tvirsnittsstudie. Anledningen till
detta dr att en tvérsnittsstudie ofta producerar samband, istillet for kausala slutsatser (Bryman,
Bell och Harley, 2019). For att oka tillforlitligheten var bida forfattarna med under samtliga
intervjuer, dir en forfattare stillde fragor utefter intervjuguiden och den andra lyssnade, stéllde
foljdfragor eller bad informanterna att utveckla sina svar. Vidare genomfordes tre intervjuer pa
ett café och ytterligare sju intervjuer genomfordes digitalt. Detta kan ha medfort svarigheter att
bygga en relation med informanten och forfattarna har tagit hénsyn till detta genom att ta extra
tid samt stilla ménga foljdfragor (Bryman, Bell och Harley, 2019). Fortséttningsvis kan
genomforande av en tematisk analys g& miste om djup och komplexitet samt komplicera
flexibilitet 1 analysen, vilket kan ge pdverkan pd hur genomgaende analysen har utforts.

Sammantaget anser forfattarna dock att studiens tillforlitlighet dr hog.

Vidare argumenterar Bryman, Bell och Harley (2019) for att en studies replikerbarhet ér 14g
vid utférande av ostrukturerade intervjuer med ett fatal individer i ett liknande kontext. Saledes
kan studiens tillvigagéngssétt forsvdra replikerbarheten och forfattarna anser dérmed att
studiens mojlighet till aterskapning ar lag. Studiens avgransning mot managementkonsultbolag
komplicerar dven replikerbarheten. Detta da bolagen skiljer sig i miljo, bade mellan bolag och
inom samma bolag men i olika ldnder. Vidare skiljer sig managementkonsultbranschen fran

andra branscher vilket forsvarar replikerbarheten till dessa. Fortsdttningsvis kan kritik riktas
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mot den empiriska sdkerhet, och sdledes den mgjlighet till aterskapning, som uppstar efter
endast 15 genomforda intervjuer. Fler intervjuer hade stirkt den empiriska sékerheten samt

uppsatsens totala generaliserbarhet.

For att stirka studiens palitlighet har forfattarna forsokt att genomgdende arbeta med
transparens och tydlighet vid utférande av studien (Bryman, Bell och Harley, 2019). Detta
genom att noga och ldpande notera genomforande och diskussioner — vilket forbéttrar bade
studiens pélitlighet och mojlighet till &dterskapning. Trots genomgdende strdvan efter
transparens och tydlighet, finns en medvetenhet kring att studien kan ha paverkats av urvalet
av informanter. D4 intresserade anstillda sjdlva tog kontakt med forfattarna, kan urvalet ha
paverkat studien genom att endast inneha anstdllda med intresse for studiens syfte, eller intresse
for deltagande i studier i allménhet — vilket har inverkan pé studiens pélitlighet. Ytterligare kan
informanternas anstillningsldngd ha givit negativ paverkan pd palitligheten i1 urvalet. Da
managementkonsultbranschen arbetar projektbaserat, paverkas langden pa anstéllningen antalet
referenspunkter informanten hanvisar till nir denne svarar pd frdgor om ledarskap pa
arbetsplatsen. Vidare finns det en risk att informanterna svarar partiskt under intervjuerna
(Bryman, Bell och Harley, 2019). Diaremot har studiens process noga foljts och granskats av

handledare och forfattarna anser dirmed att palitligheten forstarks.

Slutligen kan studiens éverforbarhet paverkats av forfattarnas egna virderingar eller teoretiska
asikter (Bryman, Bell och Harley, 2019). P4 grund av att intervjuerna innebér interaktion mellan
flera personer dr det oundvikligt att forfattarna inte har en viss paverkan pa informanten — och
dédrav dven pa den empiri som samlas in (Cohen et al., 2011). For att minska denna paverkan
har en intervjuguide anvénts och samtliga intervjuer har spelats in och transkriberats. Vidare
har reflexivitet tilldmpats i forskningsprocessen. Detta genom att forfattarna genomgéende och
simultant under studien har diskuterat hur egna asikter, val av teori, lokalisering i samhallet
samt lokalisering av tid, har paverkat uppsatsens synsitt och slutsatser (Bryman, Bell och
Harley, 2019). Forfattarna kom fram till att det ar svarbedomt till vilken grad forfattarnas egna
uppfattningar av ledarskap, konsultbranschen samt informanterna som individer har paverkat

studiens resultat.
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4. Empiri

Nedanstaende empiriavsnitt har som mal att ge ett brett perspektiv och en djup forstielse for
informanternas uppfattningar och upplevelser av ledarskap pa deras arbetsplats. Avsnittet ar
indelat 1 sex teman, vilka motsvarar de omraden av ledarskap informanterna framst lyft upp
under intervjuprocessen. De sex temana ar: (1) fOretagsstruktur, (2) foretagskultur, (3)

inspiration, (4) professionell & personlig utveckling, (5) ansvar, och (6) individens inflytande.

4.1 Foretagsstruktur

Den réddande foretagsstruktur som existerar pa de undersokta foretagen tilltalar informanterna.
Den hierarkiska trappan anses avgorande for att arbetet ska fungera effektivt och med sé fa
hinder som mojligt. Maja beskriver hierarkin pa foljande sitt: “I projekten [dr det] vildigt
hierarkiskt. Alltsd vdldigt. Vilket jag tycker funkar jittebra”. Informanterna identifierar ett
flertal anledningar till varfor den formella hierarkin dr avgorande. For det forsta skapar
hierarkin klarhet gillande informanternas arbetsuppgifter. Varje person har en roll i projektet

vilket ger tydlighet kring vem som utfor vad. Filippa och Irma beskriver det pd foljande sétt:

“Det vara tydligt vem som gor vad — det handlar snarare om en arbetsfordelning for vem som
har ansvar for vad. Annars kanske ndagot arbete faller mellan stolarna eller att ndagon som dr

Junior far ta lite for mycket ansvar och dd blir det inte rdtt.” — Filippa

“[Tydliga roller och deadlines] kdnns bra for att produkten man levererar till klient dr
valdigt komplex. Jag far alltid hjilp pa vigen och det dr alltid tydligt strukturerat i

projektscheman vem som ska gora vad.” — Irma

For det andra ger hierarkin klarhet i vem som har befogenhet att fatta beslut. Personer som dr
hogre upp 1 hierarkin anses vara dem som tar de slutgiltiga besluten. Det dr &ven dem som har

huvudansvaret att se till att arbetet genomf6rs och att klienten blir n6jd. Adam belyser foljande:
“Det dr framforallt projektledaren [som tar beslut]. Alla har ju ofta olika dsikter om hur

saker och ting ska géras eller hur man bor prioritera. Dd dr det bra att ha nagon som kan ha

sista ordet — for att fa [arbetet] att bli effektivt.” — Adam
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For det tredje skapar hierarkin motivation genom att det tydligt visualiserar hur informanterna
kan bli befordrade samt hur de anstéllda kan gora karridr inom branschen. God prestation i den
anstilldes nuvarande roll bidrar till en befordran enligt strukturen. Gisela beréttar: “Alla som
presterar kan kldttra”. Da arbetsuppgifterna ar tydliga vet informanterna hur de ska g tillviga

for att lara sig for att nd ndsta steg, vilket dr en stor motivation for ménga.

“[Dad] det dr en amerikansk struktur vet man att man kommer till en ny position efter ett ar,
och sen dnnu en ny efter tre ar. Sa det dr otroligt utstakat och [ddrmed] dr det vildigt fa som

gar en snabbare vdg dn ndgon annan. Sd pa sd sdtt dr det ju vildigt hierarkiskt.” — Filippa

4.2 Foretagskultur

Som kontrast till den formella hierarkin efterfragar informanterna en platt organisationshierarki
i den sociala interaktionen pa arbetet. Informanterna vill gidrna arbeta i en hjdlpsam kultur dér

den formella hierarkin inte ska vara ett hinder for relationer och prestation. Barbro berittar:

“Man vill ha en hjdlpsam kultur. Det finns sdklart folk som tydligt vill pavisa sin roll som
over en och vara olikheter i ansvarsomrdden, men sen finns det andra som tinker mer: Nu
sitter vi i skiten, ldt oss gora det hdr tillsammans. Det dr den typen av person jag vill vara och

som jag ocksd uppskattar, for det gor att jag kdnner mig mer trygg.” — Barbro

Majoriteten av informanterna anser att personer med en strukturméissigt hogre uppsatt roll ska
vara 6dmjuka gillande sin roll och inte utnyttja de som sitter pa légre positioner, genom att
tilldela extra arbete. Informanterna ser diarmed rollen som ett fortydligande av vilka

arbetsuppgifter en anstilld innehar, och inte en spegling av hur de beter sig mot varandra socialt.

Informanterna uppger vikten av att den som har den bésta idén skall uppmirksammas, oavsett
roll 1 den strukturella hierarkin. Vidare uppskattar informanterna att uppmanas till att utmana
sina kollegor, ndgot som framhéver vikten av den platta sociala strukturen. Erik beskriver
foljande: “Jag har aldrig upplevt att nagon forsoker halla det nere eller forséker visa pa
auktoritet for att avsluta en diskussion. Pd det sdttet tycker jag inte att det dr hierarkiskt — om

Jjag har den bdista idén sa dr jag 99% sdiker pd att den idén kommer att vinna” .

33



Mellan de formella rollerna och hierarkierna uppger informanterna att det &r viktigt att inneha

ett 6ppet klimat dér samtliga kollegor hjdlps at, snarare dn konkurrerar med varandra.

“Jag kdnner absolut inte av nagon vassa-armbdagar-kultur.” — Irma

“Jag uppskattar ndrheten mellan alla olika nivaer. Vi jobbar tditt med vara klienter, om jag
tittar pd mitt projekt nu dr vi 2 konsulter och 7 fran foretagssidan. Det gor att man mdste va

odmjuk och samarbetsvillig.” — Elin

Enligt informanterna &r en bra kultur social och 6ppen, dér varje anstilld upplever en god ton
mellan samtliga anstéllda oavsett roll. Informanterna uppskattar nér relationen mellan ledare

och foljare fokuserar pa att vara informell och érlig. Adam beskriver:

“I och med att man jobbar hela tiden [med varandra] sd pratar man om saker utanfor jobbet.
Aven om man jobbar ganska kort med en chef, sd hinner man cindd lira kinna varandra.
[Den relationen] dr ganska informell i och med att man hela tiden sitter bredvid varandra

och pratar om allt.” — Adam

En klar majoritet av informanterna uppger att de véljer en viss arbetsgivare dver en annan
samt stannade kvar pa nuvarande foretaget pa grund av den sociala kulturen. Den sociala
kulturen innefattar olika aktiviteter med samtliga anstéllda, ddr de har mgjlighet att umgas och
lara kdnna varandra. Barbro berittar: “/Den sociala kulturen] dr en av anledningarna till att

jag stannar och trivs sd bra”.

“Men ocksd skapa en rolig atmosfdr — AW:s, bowla, spela minigolf och den typen av saker.

Jag tror att det dr jdtteviktigt [med sociala aktiviteter].” — Andreas

4.3 Inspiration

Informanterna inspireras av och ser upp till sina kollegor och deras kompetens. Till {f6ljd av
detta presterar informanterna béttre. Vidare uppger informanterna att atmosfiren bland
kollegorna bade dr motiverande och utmanande.

’

“Man fick ldra sig vildigt mycket och man blev inspirerad over hur de jobbade.” — Hannes
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Till f6ljd av de langa arbetstiderna och den intensiva arbetstakten anser informanterna att det
4r exceptionellt viktigt att ha inspirerande kollegor. Aven vikten av att ledaren inspirerar genom
att vara ett foredome lyfts under intervjuerna. Informanterna menar att nér en anstidlld med
hogre befattning presterar bra och ger goda resultat, blir de inspirerade att arbeta hardare och

lara sig for att sjdlva ta sig dit.

“[Det dr] ett vildigt bra team och manga duktiga personer som man kan léira sig vildigt

mycket av. Det dr vildigt drivande och motiverande skulle jag sdga.” — Barbro

Informanterna finner &ven inspiration till att sjdlva hamna pa toppen genom att {3 starta projekt
som de sjdlva anser som relevanta. Detta innebdr frigor rorande klimat, héllbarhet och
jamstilldhet. Maja menar dven att det finns faktorer hon inspireras av for att sjdlv bli ledare och

ddrmed fa mojlighet att paverka: “Vi behéver mer kvinnliga ledare, eller kvinnor i topp”.

4.4 Professionell & personlig utveckling

Samtliga informanter anser att det dr viktigt och motiverande med utvecklingsmojligheter pa
arbetsplatsen. Dessa utvecklingsmdjligheter &r allt ifrdn rena utbildningar och facilitet av
digitala verktyg, till skapandet av en feedback-kultur som inkorporerar kontinuerlig
aterkoppling. Genomgéende uppvisar informanterna en nyfikenhet och ett intresse for att liara
och forvirva kunskap. Erik uttrycker: “Min styrka dr min nyfikenhet. Jag vill ldra mig mer och
utvecklas. [Jag] drivs vdildigt mycket av att bara ldra mig saker utan att ha ndgon speciell
koppling till output”. Vidare strdvar samtliga informanter efter att bli duktiga pa sitt arbete och

drivet efter bade professionell och personlig utveckling dr ddrmed tydligt.

“De dr vildigt mana om att jag ska gd utbildningar och vilja ett omrdde [som jag tycker dr

roligt].” — Olivia
“Just den hdr ldrande-biten; att man far tillgdng till sa mycket digitala verktyg, men ocksa

expertis fran folk man jobbar med. [Det gor att] man ldr sig vildigt mycket hela tiden,

[vilket] jag skulle sdga dr den storsta motivationen.” — Adam
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Informanterna menar att det dr viktigt med en arbetsgivare som stottar, dr investerad i och tar
ansvar over de anstélldas utveckling och fOrstar vikten av att arbeta med omraden arbetstagaren
blir motiverad av. Vidare ser majoriteten av de intervjuade pa sin anstillning som en utbildning
och uttrycker att om utvecklingskurvan avtar finns inte lingre samma motivation och drivkraft
att stanna pé arbetsplatsen. Gisela berédttar: “Sa ldnge [jag] utvecklas kommer jag tycka att det
dr kul. Om jag inte kinner det sa kommer jag nog inte tycka att det dr kul lingre”. Adam

fortsitter:

“Jag tinkte ju ldsa en master ocksd, men hdr far man mer praktisk erfarenhet. Sd jag ser det
ndstan mer som en utbildning dn ett jobb faktiskt. Det dr ju mdnga som man pratar med som
kénner att timlonen inte dr jdttebra pa ett sdtt, men det dr inte ddrfor man dr ddr, utan det dr

for att ldra sig.” — Adam

En vil fungerande feedback-kultur pa arbetsplatsen dr av stor betydelse. Samtliga informanter
menar att kontinuerlig feedback bidrar till larande och utveckling i ritt riktning, och &r saledes
en viktig del for att motivera informanterna. Julia uttrycker: “Feedbacken forséker hjdlpa en
att visa vad som fungerar bra och vad man skulle behova utveckla. Hur du ska rora dig helt

enkelt, och det dr det som blir mest motiverande”.

Flera av informanterna nimner att de anstillda pa deras arbetsplats ingar i en homogen grupp,
med en lik bakgrund, personlighet samt arbetssétt. P4 grund av detta nimner flera informanter

att feedbacken i manga fall upplevs ha en bendgenhet att endast bli positiv.

“Jag fick bara positiv feedback, men det kan ju ocksd vara sa att jag redan passar in i hur

dem tycker att man ska bete sig, rent person-mdssigt” — Maja

Aven den personliga utvecklingen #r en stor drivkraft och motivation for samtliga av de
intervjuade. En del menar att det &r viktigt att det finns en ledare som har tydlig kontroll och ett
fokus pé de anstilldas personliga utveckling. Daremot var det flera informanter som ansag att
ledaren i manga fall inte var involverad i den anstilldas personliga utveckling. Julia beskriver:
“Jag tycker att jag skulle kunna ha ndrmare kontakt med min chef. Jag tycker att det dr lite
oengagerat”. Enligt informanterna finns det olika tillvigagangssatt for att generera personlig

utveckling. Négon anser att en individ véxer personligt genom Okat eget ansvar. En annan
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menar att en anstilld genomgér personlig utveckling pa en arbetsplats som skapar en

inspirerande milj6 dér folk kdnner sig engagerade.

“[Jag tycker att det dr viktigt] att kinna att det finns mojlighet for mig att vixa som person,

men dven inom det professionella.” — Elin

“Den andra komponenten dr att de bryr sig vildigt mycket om personlig utveckling. De
forsoker alltid hitta mojligheter ddr jag kan utvecklas som person, men ocksd som anstdlld i

min professionalitet. Det uppskattar jag otroligt mycket — att jag fdr utvecklas.” — Erik

4.5 Ansvar

Samtliga informanter anser att dgandeskap 1 arbetet &r en tydlig motivationsfaktor.
Agandeskapet bringar ansvar, vilket #r viktigt oavsett titel inom foretaget. Gisela berittar: “Jag
mdrkte det sjdilv innan jag borjade jobba [pd foretag X] att man forvintas ta ett stort ansvar.

Det dr kombinationen mellan ansvar och att jag far utvecklas som driver mig att fortsdtta”.

Oberoende niva, kriver alla intervjupersoner att fa frihet och ansvar dver sina arbetsuppgifter

och att en ledare frangér att leda enligt detaljstyre. Filippa utvecklar detta:

“Jag tror att vissa skulle behova gd lite mindre in i detaljerna och lita mer pd den andra
personen ndr man har jobbat med varandra ett tag, att [ledaren] kan kinna att man kan

sldppa lite pa tyglarna” — Filippa

Vidare menar flera informanter att arbetstitel inte ger stor paverkan men att det dr av stor
betydelse att de far uppméirksamhet och uppskattning for det dem presterar. Adam beréttar:
“[Jag vill inte bli ledd av] en person som framforallt inte lyssnar sd mycket pa vad vi gor utan
hela tiden prisar de andra tvad sidorna, [dvs] partners och klienten.”. Informanterna anser
ddrmed att det &r viktigt att det ar de sjdlva, och inte ndgon annan, som far det erkdnnande och

berdm som tillhor det arbete de har utfort.
“Det dr viktigt med en ledare som vill att man ska lyckas och som hela tiden framhaller ens

jobb. Jag har hért historier om ndgon som har gjort ndagonting och chefen har tagit dt sig

dran for den som gor jobbet. Da dr det viktigt att chefen vill att man ska lyckas.” — Linn
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Vid reflektion kring informanternas framtid framgér att majoriteten sammanlénkar befordran
med ett storre ansvar, och att det dven ar en drivkraft att avancera hogre upp i foretaget. Detta

visar aterigen vikten av att ge dgandeskap och ansvar till de anstéllda oberoende titel.

“Om jag skulle ga vidare till ndista niva sda far man méjligheten att fd storre ledarskapsansvar
och ett mycket storre internt fokus. Jag skulle tycka att det [skulle vara] vdildigt roligt att vara
med och utveckla andra, fa mer dgandeskap mot klienter [samt] ta storre ansvar mot projekt

och att driva dem sjdlv.” — Hannes

4.6 Individens inflytande

Informanterna pastér att de anstéllda nufortiden har storre paverkan pa foretaget som helhet.
Foretagen maste kunna forstd trender och behov hos de anstéllda for att kunna anpassa
strukturer och processer utefter och dérmed attrahera anstéllda att sdka sig till foretagen.
Anpassning efter anstdllda anses viktigt enligt samtliga informanter. Vidare dr det viktigt for
alla intervjuade att det finns en forhandlingsstyrka gentemot klienten. De menar att en ledare
maste ha formégan att sitta krav mot klienten och likasa att stélla klienten mot viggen vid
eventuella problem. Detta for att inte tappa arbetsmoral eller kvaliteten pd arbetet och

leveransen.

“Man kan inte sdiga ja till allt. Ndr det hdnder far alla bara panik och mdste sitta uppe sent
pd natten. Dd tappar man ganska mycket arbetsmoral, framforallt efter nagra dagar ndr man

inte sovit ndgonting.” — Erik

En del intervjupersoner menar att ansvar enligt dem &r ett viktigt incitament for motivation samt
att bade dgandeskap och ansvar i arbetet dr en drivkraft for befordran. For somliga ér befordran

en drivkraft, da hogre positioner ger mdjlighet till storre inflytande och ansvar.
“Det som sporrar mig jdttemycket dr att man som partner, eller hogst uppsatt i dessa

branscher, bestimmer vilket typ av projekt du tar in. Dd far du i princip paverka vilken

impact du gor och det tycker jag skulle vara kul.” — Maja
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5. Analys

Nedanstaende analysavsnitt tar utgdngspunkt i hur unga anser att en optimal ledare inom
managementkonsultbranschen bor vara, uppritta auktoritet samt arbeta med motivation.
Foljaren har dven analyserats for att undersoka hur ledaren ska mota dennes krav. Analysen
baseras sdledes pa vad de unga managementkonsulterna har for uppfattningar och upplevelser
av ledarskap med utgangspunkt i det teoretiska ramverket. Detta for att besvara uppsatsens
fragestillning: Vilka faktorer dr viktiga i ett ledarskap for att bibehalla och attrahera unga

managementkonsulter?

Analysavsnittet dr disponerat enligt de underfragor som det teoretiska ramverket uppfordes
utefter; (1) vem dr ledaren, (2) hur far ledaren auktoritet, (3) hur arbetar ledaren med motivation,

samt (4) vem dr foljaren?

5.1 Vem ar ledaren?

I enlighet med Brown och Trevino (2006), som forklarar att ledaren ska besitta ett driv for att
gora ritt saker med omtanke och intresse for omgivningen, uppger informanterna att det &r
viktigt att en ledare sdtter rimliga granser for vilken arbetsborda som f6ljaren ska utsittas for.
Informanterna uppger att det finns en stark arbetsmoral bland foljarna, vilket betyder att de
exekverar arbetet ledaren dverldmnar. Detta innebér att ledaren bor se till individens behov vid
delegering av arbetsuppgifter. Nir informanterna upplever att ledaren inte ser till deras behov
minskar arbetslusten och saledes blir arbetsmoralen ldgre. Ledaren ses som en person som kan
stdlla motkrav till klient for att skapa ett mer humant arbetsklimat, vilket ledaren &ven forvéntas
att gora vid extrema tillfdllen. Det blir dérfor viktigt att ledaren har individens perspektiv i

atanke vid agerande.

Samtidigt som det &r viktigt med en ledare som ser till foljarnas behov, &r det enligt
informanterna viktigt att det finns en ledare som dven tar klientens ésikt i beaktning. Enligt Gill
et al. (1998) besitter ledaren ansvar att forbéttra foretaget genom att jobba for att nd uppsatta
mal och visioner samtidigt som hen tar hénsyn till individen och gruppen for att uppnd
fordndring. Informanterna ser upp till en ledare for att denne har lyckats komma ldngt inom den
formella hierarkin. Detta innebér att ledaren har utfort ett bra arbete och presterat goda resultat
till klient. En optimal ledare kan sdledes delegera arbetsuppgifter och leda projektgruppen till

att leverera en uppskattad produkt till klienten. Inom projektgruppen ska det inte heller finnas
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nagon prestige eller begransningar av hierarkin for vem som kommer pé eller har rétt att fora
fram den bésta idén. Detta innebér att ledaren ska leda gruppen med hénsyn till klientens

efterfragan for att prestera goda resultat till foretaget som helhet.

Enligt Bass och Avolio (1994) arbetar en ledare med att hela tiden forbéttra organisationen.
Ledaren bor, enligt informanterna, méta den starka utvecklingslusten genom att hela tiden
tillgodose dem med forbattringsomrdden. En av informanternas framsta anledningar till att
arbeta kvar pa foretaget ér att ledarna faciliterar dem med utvecklingsmojligheter. Ledarens
utveckling av foljaren, utvecklar dven dven organisationen i helhet (Bass och Avolio, 1994).
Samtidigt som ledaren fokuserar pd utveckling av de enskilda individerna, ar fokus pé att fa

gruppen att leverera resultat till klient.

Delslutsats 1: De unga managementkonsulterna i studien anser att empatiska och
kommunikativa egenskaper samt formdga att ta olika perspektiv i beaktning genom att stiandigt
arbeta for samtliga parters utveckling — individ, klient och organisation — dr viktiga faktorer i

ett ledarskap.

5.2 Hur far ledaren auktoritet?

Enligt Weber, Henderson och Parsons, (1947) besitter en karismatisk ledare naturlig dominans.
Denna dominans grundar sig i foljarnas stindiga bekriftelse av ledarens maximala inflytande
(Conger och Kanungo, 1998). Dé samtliga informanter uttrycker att foretagsstrukturen skapar
en tydlig hierarkisk trappa, far ledaren naturlig dominans med maximalt inflytande dver foljarna
genom denna formella och strukturella hierarki. Den roll en ledare innehar dr ddrmed ett tecken
pa den respekt och auktoritet hen far over foljarna. Detta di informanterna binder samman
hogre uppsatta roller med storre erfarenhet, kompetens och ansvar. Den auktoritet ledaren
erhdller av den naturliga dominansen tillater ddrmed att denne har makten att styra dver de
projekt och arbetstider som géller for informanterna. I kombination med de hierarkiska
strukturerna &dr det, enligt informanterna, viktigt att en ledare varken skryter med eller
overdriver sin auktoritet gentemot foljarna. Det dr ddrmed avgorande att ledaren dven uppvisar
ett intresse for individerna i organisationen — for att tillsammans uppna gemensamma mal och
visioner, och ddrmed generera auktoritet. I enlighet med Northouse (2018) &r ledarens arbete
att skapa en kultur baserat pa samtliga individer inom gruppen. Vidare styr och skapar ledaren

gemenskap genom formedling av kénslor till féljaren (Conger och Kanungo, 1998). Skapandet
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av en social och inspirerande foretagskultur dr siledes essentiellt och av stort virde. Foljarna
har inte problem med de strukturella nivderna inom organisationen, sa ldnge ledaren ligger vikt
vid att skapa en gemensam kultur och lagkéinsla. Séledes erhéller ledaren auktoritet genom att
bevisa sig socialt kompetent i skapandet av en foretagskultur. Det finns dock tendenser att
ledaren personligen bestimmer de normer och attityder som préglar foretaget i helhet. Detta da
det stora fokuset pa individen samt malet att skapa en god foretagskultur kan leda till att ledaren
bade rekryterar och formar sina foljare att agera i enlighet med den uppsatta kulturen (Howell
och Avolio, 1993). Detta pdvisas av informanterna da flertalet uppgav att det dr en homogen
grupp ménniskor med enhetliga virderingar och instéllningar pa arbetsplatsen. Denna sociala

och kulturella struktur medfor att ledaren erhaller auktoritet dver foljarna.

Enligt Conger och Kanungo (1987) maste en ledare leverera resultat och framgéang till
organisationen for att foljarna inte ska ifragasitta ledarens naturliga dominans. En ledare méste
bevisa att denne har den erfarenhet, kunskap och kompetens som krédvs for att inneha rollen
som ledare. Da informanterna menade att de ser upp till sin ledare genom dess prestationer som
bevis pd att denne dr kompetent, dr det viktigt att ledaren uppvisar dessa, utan att skryta, for att
erhalla auktoritet. Samtliga informanter varderar och ser, i enlighet med Northouse (2018), upp
till en ledare som innehar goda vérderingar, tidigare erfarenhet och ett engagemang gentemot

individen. Ledaren kan saledes erhélla auktoritet genom att agera forebild for foljarna.

Genom att inneha ett intresse for individen &r ledarens jobb att hitta foljarnas drivkrafter och
formagor, samt att facilitera medarbetarna efter behov (Avolio, 1999; Bass och Avolio, 1990).
Under intervjuprocessen framgick det att informanterna starkt efterfragade bade professionell
och personlig utveckling. Vidare menar informanterna att ledaren har ansvar for medarbetarnas
utveckling och att det &r viktigt att ledaren visar uppmarksamhet och uppskattning. Detta &r inte
ett sitt att generera auktoritet, men ett uppforande for att bibehalla den naturliga auktoriteten

ledaren redan erhallit.

Delslutsats 2: De unga managementkonsulterna i studien anser att besittandet av en rdttvis
och naturlig auktoritet genom att subtilt framhdva och skapa acceptans for den hierarkiska
foretagsstrukturen dr en viktig faktor i ett ledarskap. Vidare dr ledarens medvetenhet om dennes
roll som forebild och dess arbete med att bidra till framstdillandet av en social kultur, ddr
foretagsstrukturen inte dr padtaglig, viktiga faktorer for att bibehdlla och attrahera unga

managementkonsulter.
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5.3 Hur arbetar ledaren med motivation?

I enlighet med Howell och Avolio (1993), bor en ledare motivera genom att omarbeta strukturer
inom fOretaget, i syfte att skapa en vision och riktning mot vilken organisationen ska arbeta.
Samtliga informanter anser att det stegssystem som den hierarkiska strukturen frambringar
genererar motivation. Detta genom att organisationen skapar tydlighet gillande arbetsuppgifter
och ansvar. Denna motivation menar Howell och Avolio (1993) kommer ifran att ledaren &dndrar
de anstélldas normer och attityder, vilket sdledes paverkar foljarnas instéllning och foljaktligen
ger effekt pd hela organisationen. Incitamentet for motivation ar utveckling och saledes blir
strukturen en motivationsfaktor. Strukturen motiverar de anstillda att arbeta hardare, da den
riktning de arbetar mot blir konkret och explicit. De anstéllda ser upp till och inspireras av de
personer som sitter pa hogre befattningar da de innehar mer erfarenhet och kunskap dn dem
sjdlva. Genom att arbeta hérdare ser informanterna deras snabba utveckling som ett tecken pa
befordran. Detta understryks av Bass (1985), som menar att ledarens tydliga fokus ligger pé att

ge sina foljare beloning i gengild for hart och engagerat arbete.

Da informanternas storsta motivationsfaktor fOr att stanna i foretaget dr den snabba utveckling
de erhéller, krdvs det en ledare som har ansvar och intresse for dess foljares mognande och
progression, i enlighet med Mason et al. (2014). Detta uttrycks vidare av Greenleaf (1977) som
menar att ledare hjilper foljarna att mogna emotionellt, intellektuellt och etiskt. Denna mognad
kan ske genom att forse med individuell och personlig coaching, mentorssamtal och
utbildningar (Greenleaf, 1977). Samtliga informanter uttrycker en positiv instdllning till den
tillgang till verktyg foretaget tillhandahéller sina anstéllda for att se till att de utvecklas och
kédnner sig motiverade. Informanterna uttryckte uppskattning gentemot skapandet av en
aterkopplingskultur, vilket Nathan et al. (2018) beskriver som viktigt i ett ledarskap. I enlighet
med Nathan et al. (2018) menar de intervjuade att dterkoppling ar ett verktyg for att generera
utveckling, och ldngsiktigt en befordran vilket dr en motivationsfaktor. Vid ytterligare
utredning kring incitament for att motivera den anstéllde inom ett managementkonsultbolag
framgick det av informanterna att ett storre ansvar inom arbetsuppgifterna okade deras
motivation. Ddrmed innebér det att den beloning ledare kan arbeta med for att fortsétta utveckla
och motivera dess foljare (Bass, 1985) dr att ge mer dgandeskap och ansvar over arbetet, och

dérmed frdngé detaljstyrning.
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Delslutsats 3: De unga managementkonsulterna i studien anser att den hierarkiska
foretagsstrukturen  bidrar med tydlighet gdllande  arbetsuppgifter, ansvar och
karridrsplanering. Ddrmed dr en viktig faktor att ledaren framjar den formella strukturen for
att generera motivation hos unga managementkonsulter. Vidare anses lyhérdhet och ett stort
fokus pa foljaren som individ vara viktiga faktorer hos ledaren for att skapa motivation.
Ledaren skapar sdledes en kultur med motivationsdrivande aktiviteter som frimjar individens

sjalvuppfyllande mal och egna intressen.

5.4 Vem ir foljaren?

Mainniskor grundar sitt beteende pa vad hen ser i sin omgivning, speciellt inom omréadet etik da
ménga ménniskor d4r mana om att se till att hdlla sig inom ramen for vad som anses socialt
accepterat (Schedlitzki, 2014). Informanterna ser anstillda med hogre befattning som stora
inspirationskéllor, inom béade arbetsmoral och arbetssétt. Howell och Avolio (1993) beskriver
att foljaren kénner tillit, beundran och lojalitet till ledaren. I enlighet med detta, ser
informanterna upp till ledaren och vill utvecklas for att nd dennes roll. Informanterna anpassar
darfor sitt beteende for att utvecklas i linje med ledaren. Det &r séledes ledaren som styr pa
vilket sitt och hur etiskt foljarna arbetar d& foljarna till viss del speglar ledarens beteende.
Likasé dr de formella strukturerna viktiga for informanterna dé de forklarar vad som forvintas
av dem arbetsmissigt. Enligt Bass (1985) och Avolio (1990) ar det den tydliga
organisationsstrukturen som visar viagen framét for foljarna. Informanterna utvecklas och far
feedback som dr baserad pé de kriterier som krévs for att prestera bra inom foretaget. Ledaren
har sdledes mandat att ge feedback som tas emot av foljarna, vilket formar dem pé ett personligt
och professionellt sitt. Howell och Avolio (1993) beskriver att ledaren uppmuntrar vissa
normer fOr att gynna organisationen vilket dven informanterna uppmérksammar genom den

homogena grupp som finns pé arbetsplatsen.

Vidare dr det viktigt for informanterna att bade f tydlighet kring forvéntningar samt att ledaren
lyssnar och forstd deras enskilda intressen. Informanterna uppger, i enlighet med Bass (1990),
att de efterstravar ett stort fokus pa egen utveckling genom att ledaren faciliterar f6ljarna med
individuella verktyg for att na sina mal. Om f6ljarna har hog tillit till sig sjdlva, varandra och
ledaren presterar organisationen battre (Ragnarsson et al., 2017). I enlighet med Ragnarsson et
al. (2017) drivs informanterna av ansvar, vilket gér det avgdrande att ledaren visar tillit till att

foljaren kommer att prestera vél. Informanterna uppger att nér de far ta ansvar, i kombination
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med aterkoppling och stdttning blir de mer motiverade — vilket resulterar i ett effektivare arbete.
Aterkopplingen och feedbacken ska efterstriivas att vara sd precis och individuell for att
informanterna ska kénna tydlighet. Samtidigt &r det viktigt att ingen pdpekar det specifika

arbetet genom detaljstyrning.

Vidare menar Brown och Trevino (2006) att en ledare vill fatta goda beslut och agera etiska
forebilder. Detta understryks av samtliga informanter som menar att motivationen dkar om de
kinner sig drivna och intresserade av de projekt de arbetar med. Dessa projekt ska ha en positiv
paverkan pd samhaéllet i stort. Séledes blir foljaren motiverad av ett okat inflytande inom
organisationen samt blir sporrad till att kldttra i den formella strukturen for att fa ett storre
ansvar och inflytande 6ver de projekt som organisationen arbetar med. Informanterna motiveras
av en ledare som fOrstar att en anstdlld presterar béttre om denna fér arbeta med projekt som &r

i linje med dennes virderingar och intressen.

Delslutsats 4: De unga managementkonsulterna i studien anser att ledarens forstdelse och
intresse for unga anstdlldas formdgor, attityder och virderingar dr viktiga faktorer i dess
ledarskap. Vidare dr ledarens acceptans och tillit till unga anstdllda oavsett position inom
foretaget  ytterligare viktiga faktorer for —att attrahera och bibehdlla unga

managementkonsulter.
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6. Diskussion och slutsats

6.1 Svar pa fragestillning

Forfattarna har genom en kvalitativ tvirsnittsstudie undersokt vilka faktorer en ledare bor
erhdlla for att attrahera och bibehalla unga managementkonsulter. Studiens empiriska insamling
har analyserats och undersokts i relation till det teoretiska ramverket i syfte att besvara

fragestéllningen:

Vilka faktorer dr viktiga i ett ledarskap for att bibehdlla och attrahera unga

managementkonsulter?

Studiens val av teori, insamling av empiri och utférande av analys har tillsammans genererat
fyra delslutsatser som ligger till grund for studiens svar pa fragestillning. Delslutsatserna utgor
gemensamt fem faktorer som en ledare bor besitta och praktisera for att bibehélla och attrahera
unga managementkonsulter. Med detta menar forfattarna att en ledare som enbart utovar
ledarskap i enlighet med en enskild faktor inte kan forvénta sig att generera samma effekt som
vid kombination av samtliga faktorer. De fem faktorerna som unga managementkonsulter anser

vara viktiga 1 ett ledarskap beskrivs nedan.

Forsta faktorn avser att ledaren bor fanga samtliga intressenters perspektiv. Unga
managementkonsulter anser att ledaren ska besitta formagan att ta olika perspektiv vid agerande
— individen, klienten, organisationen och samhillet. Vidare bor ledaren skapa ett humant
arbetsklimat for individerna, delegera arbetsuppgifter for att gynna organisation och klient samt
fatta etiska beslut som har en positiv paverkan pa samhéllet. Enligt de unga
managementkonsulterna i studien ska ledaren besitta formagan att forstd deras formagor,

attityder och virderingar.

Andra faktorn dr att ledaren bor frdmja formella strukturer. Ledaren ska fraimja den formella
strukturen d& den genererar motivation och tydlighet géllande arbetsuppgifter, ansvar och
karridrplanering. Ddremot anser unga managementkonsulter att ledaren varsamt ska utnyttja
makten som hen naturligt besitter pa grund av strukturen, men forvantas att vid behov markera
den. Saledes ska ledaren vara réttvis och se bort frin hierarkierna for att frimja de bésta idéerna

och didrmed inte utnyttja dennes auktoritet.
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Tredje faktorn syftar till att ledaren bor agera forebild och inspiration. Den formella hierarkin
bidrar till att unga managementkonsulter ser ledaren som en forebild, d& hogre uppsatta roller
binds samman med storre erfarenhet, kompetens och ansvar. Ytterligare ser unga
managementkonsulter upp till och inspireras av ledare med goda vérderingar och ett

engagemang gentemot individen.

Fjarde faktorn avser att ledaren besitter formdgan att skapa en kultur. For unga
managementkonsulter dr framstéllandet av en social kultur och en lagkinsla baserat pa alla
individer i gruppen en avgorande faktor for deras val av arbetsgivare samt for att stanna kvar
pa foretaget. Ddremot dr det viktigt att ledaren ser till att den formella strukturen inte dr pataglig
i en social kontext. Vidare menar unga managementkonsulter att lyhordhet, formedling av
kénslor och ett kontinuerligt individfokus bidrar till skapandet av en social och inspirerande

foretagskultur och dr séledes viktiga faktorer i ett ledarskap.

Femte faktorn dr att ledaren bor driva utveckling. De unga managementkonsulterna uttryckte
en stark efterfragan pa bade personlig och professionell utveckling. For att mdta denna starka
utvecklingslust dr det sdledes viktigt att ledaren har (1) ett ansvar for medarbetarnas mognad
och progression, (2) en vilja att hitta deras drivkrafter och formagor samt (3) en strdvan att
standigt tillgodose med forbattringsomraden och utvecklingsmojligheter. Ytterligare motiveras
unga managementkonsulter av ett storre eget ansvar, vilket medfor en viktig aspekt i att ledaren
visar tillit och fortroende for sina anstéllda. Vidare upplever de unga managementkonsulterna
ett storre driv om de arbetar med projekt som har en positiv pdverkan pa samhallet i stort, vilket

saledes innebdr att en viktig faktor dr att ledaren anpassar projekt efter uppvisat intresse.

6.2 Sammanfattning av resultat

Forfattarna har skapat ett ramverk for att sitta ovanstaende faktorer i relation till det teoretiska
ramverket. Detta for att sammanfatta och tydliggéra hur faktorerna som unga
managementkonsulter anser viktiga i ett ledarskap kan relateras till de fyra ledarskapsteorierna
presenterade i det teoretiska ramverket. Figuren nedan illustrerar séledes vilka delar i respektive
ledarskap som kan tillimpas pé unga managementkonsulter. En gron ifylld ruta innebér att deras

uppfattningar gér i enlighet med teorin. En rdd ifyllt ruta innebér att uppfattningarna inte
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stimmer. D4 studien inte haft som mal att dra generella slutsatser om omvérlden vill forfattarna

aterigen betona att nedanstdende illustration inte uppnér en generalisering.

Ledarskapsteorierna har enligt uppsatsens resultat stimt olika mycket 6verens med huruvida
unga managementkonsulter vill bli ledda. Enligt figuren nedan har samtliga delar inom det
transformativa ledarskapet blivit ifyllda med gron farg, till skillnad frén det karismatiska
ledarskapet dér enbart en del stimmer 6verens med vad informanterna efterfrigade hos en
ledare. Detta bevisar George och Jones’s (2012) forklaring att det finns flera aspekter av ett bra
ledarskap och att en ledare kan besitta egenskaper som fangas av flera teorier. Det
transformativa ledarskapet blir sdledes inte den enda sanningen for hur en bra ledare bor vara,
utan det finns flera teorier som kan kombineras for att tillsammans fa ett nyanserat och
helhetsomfattande omfang. Vid en vertikal anblick av figuren har samtliga delfrigor fatt tva
eller tre delar frén olika ledarskapsteorier som stimmer 6verens med hur en ledare bor vara.
Aven detta bekriftar att det finns flera angreppssitt och synvinklar for att beskriva en ledare
och att en enskild teori kan missa delar i sitt forsok att forklara det till synes sétt avancerade

sociala fenomenet.

VEM AR HUR FAR HUR ARBETAR VEM AR
LEDAREN? LEDAREN LEDAREN FOLJAREN?
AUKTORITET? MED
MOTIVATION?
Karismatiskt Ledaren ar en karismatisk och Till foljd av ledarens Ledaren jobbar med att Foljaren ar héangiven till sin
ledarskap sjalvséker person som drivs av personliga karaktarsdrag far sdtta upp visioner och kan ledare och dr beredd att
erkidnnande och behovet av att hen ett naturligt inflytande starkt motivera varfor dessa sldppa egenintressen for att
overtyga och paverka. och dominans éver foljarna. visioner dar de bdsta for jobba for ledarens vision.
gruppen.
Etiskt ledarskap Ledaren har en stark personlig Ledaren far sin auktoritet Ledaren motiverar genom Féljaren uppskattar och dras
moral och ett stort intresse och genom bekrdftelse fran att agera forebild inom till manniskor som besitter en
omtanke gentemot sina foljare. foljarna. Denna bekrifielse moraliska principer. stark personlig moral och vill
kan erhallas genom ledarens saledes bli ledda mot att bli sa
goda moraliska och etiska etiska som maojligt.
varderingar.
Transformativt Ledaren ligger stort fokus pa Ledaren faciliterar foljarna Ledaren skapar strukturer Foljaren ar sjalvstandig och
ledarskap organisationskulturen och med det som stodjer deras och kulturer for att motivera driven, med ett intresse for att
innovation. Ledaren har ett stort drivkrafier och formagor och engagera foljarna. utvecklas individuellt och
intresse for foljarna och deras vilket i sin tur stdrker bidra till organisationen.
utveckling for att na den upp organisationskulturen och Foljaren vill ta ansvar, fa
visionen. malen. feedback och utvecklas.
Tjanande Ledaren har formadgan att forsta Ledaren far auktoritet genom Ledaren motiverar foljarna Foéljaren ar engagerad och
ledarskap och utveckla individerna genom att facilitera foljarna med genom personlig coaching, vill ha ett stort fokus pa

att lagga bort sina egenintressen
och fokusera pa foljarnas behov.

stod och utveckling.

mentorskap och utbildning.

personlig utveckling och
vilmaende.

Figur 4: En uppdaterad version av illustrationen av den ideala ledaren enligt det teoretiska ramverket och dess

underfrdgor.
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6.3 Diskussion

Tidigare forskning pévisar positiva effekter av en platt organisationsstruktur, dér flera forskare
menar att en sadan struktur dr vésentlig for att vara en attraktiv framtida arbetsplats (Laloux,
2014; Lind och Skérvad 2004). Resultatet i foljande uppsats utmanar ovanstiende
forestdllningar genom att pavisa att de tydliga formella strukturerna uppskattas av unga
managementkonsulter. Uppsatsen identifierar att hierarkierna innebér positiva aspekter sdsom
okad motivation, inspiration, tydlighet samt effektivitet. En decentraliserad struktur &r saledes
inte ett beslut i rétt riktning fOr att vara en attraktiv arbetsgivare for unga managementkonsulter.
Forfattarna menar att de samtida uppmaningarna om omstéllning till platta organisationer déarfor

bor frangés.

De unga managementkonsulterna har ett dubbelt forhallningssétt till de formella strukturerna.
De uppskattar den formella strukturen, samtidigt som de inte Onskar att en ledare beter sig
utefter denna i en social kontext. Aven om rollerna bor vara patagliga och att det ska finnas en
medvetenhet om hierarkin, ska ledarna inte skryta eller utnyttja sin roll. En tankbar forklaring
till detta resultat ar att foretagen &r placerade i Sverige och kan siledes vara paverkade av det,
relativt sett, jamlika samhillet (Lundahl, 2010). Vidare uttrycker informanterna att ledare inte
far skryta med sin hogre befattning och endast subtilt fr framhéva sin makt. Detta blir patagligt
nir de traditionella managementkonsultbolagen placeras i Sverige di att deras hierarkiska
struktur och de svenska virderingarna gillande jimlika och rittvisa mots. Den svenska si
kallade jantelagen kan dven vara en forklaring till informanternas forhéllande till den formella

hierarkin.

De unga managementkonsulterna soker en ledare som kan méta individens krav och behov.
Enligt informanterna i denna uppsats ska ledaren vara 6dmjuk, hjélpsam och ha ett stort fokus
pa individens utveckling. Detta anses dock kontraproduktivt d4 managementkonsulter endast
arbetar med projektledare under den, ofta korta, period projektet 16per innan arbetet med ett
nytt projekt paborjas vilket innebédr en ny projektledare. Den hdga personalomsittningen
forsvérar ytterligare ledarens arbete for att investera i det efterfragade individfokuset. Stora
investeringar for att utveckla och utbilda individer i kombination med korta anstdllningar bidrar
till stor anstrangning for liten avkastning. Det dr séledes en utmaning att nd den skérningspunkt
dér ledaren kontinuerligt ska investera i samtliga individers utveckling samtidigt som

konstellationerna foljare-ledare stindigt byts ut. Ett sétt att hantera denna situation ar att uppfora
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en organisationsstruktur som &r uppdelat utefter hur arbetet utfors. Detta kan {or
managementkonsultbolag innebéra att en del av organisationen arbetar med HR-fragor, tillika
stodfunktion, med fokus pa individen och att andra delar ansvarar for det operationella arbetet
med organisationens mél i fokus. Stodfunktionen &r en konstant och fristdende del, oavsett om
ovriga konstellationer inom organisationen forandras. Ett exempel pa en sddan struktur som
hade varit ldmplig att utforska for vidare tillimpning inom managementkonsultbranschen ar
Mintzberg maskinbyrékratiska organisationsindelning. Detta for att bevara den kontinuitet i
stodfunktionen som informanterna till denna studie efterfragar, samtidigt som projektledaren

kan fokusera all sin tid och kraft pé att driva den operationella verksamheten framat.

Figur 4 reflekterar de delar inom studiens teoretiska ramverk som stimmer vél 6verens med de
unga managementkonsulterna preferenser respektive inte fungerar 1 kontexten
managementkonsultbolag, i enlighet med Latham (2017). Figuren styrker saledes befintlig
forskning som menar att ingen av de befintliga ledarskapsteorierna enskilt 16ser nutida
ledarskapsutmaningar (Hunt och Dodge, 2000) samt att ledare behdver uppdatera sitt ledarskap
for att attrahera och bibehélla unga anstéillda (Anderson et al., 2016). Vidare pavisas att
kontexten i vilken ledarskap utdvas dr unik och avgorande for hur vél ledarskapsteorierna
fungerar pd de yngre anstéllda, nagot som vidare konstateras av Gordon och Yukl (2004).
Saledes blir ramverket relevant for att faststdlla de fyra ledarskapsteoriernas funktion inom
managementkonsultbranschen. Sammantaget pavisar studien att det forekommer
utvecklingspotential inom ledarskapsteorierna for att mota unga managementkonsulters

preferenser i ledarskap.

6.4 Studiens bidrag och praktiska implikationer

Da det finns fa studier som undersokt huruvida ledarskapsteorier passar in samt har en praktisk
relevans pa de yngre anstillda som trader in pa arbetsmarknaden bidrar denna studie med ett
empiriskt underlag och en kartliggning dver hur fyra ledarskapsteorier kan anvindas i ett
praktiskt sammanhang pa unga managementkonsulter. Det framtagna ramverket &r baserat pa
slutsatser grundade i relevant teori och empiri. Ramverket ar séledes ett bidrag for att skapa
forstaelse mellan arbetsgivare och unga arbetstagare inom managementkonsultbranschen. Dé
majoriteten av arbetskraften i samhéllet, redan ar 2020, kommer att bestd av manniskor fodda
ar 1982 eller senare (CGI, 2019) samt d4 managementkonsultbranschen i stor utstrickning

praglas av en hog personalomsittning (Kubr, 2002), dr det foljaktligen av hogsta relevans att
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ménniskor som 1 dagsldget, eller i framtiden, besitter en ledarskapsposition i branschen forstar
det ledarskap som genererar bast prestation och vilméende bland de yngre anstillda (Hedstrom,
. Vidare menar Latham (2017) att det behovs en mer omfattandande forstaelse av hur viktiga
faktorer inom ledarskap kan skapa en miljo som framhéiver de organisatoriska malen och det
dndamalsméssiga tinkande som krévs for att skapa vérde for flera intressenter. Denna studie
bidrar till insikter och fOrstaelse for vilka faktorer som é&r viktiga for en ledare inom
managementkonsultbranschen for att generera en 6kad lojalitet bland deras yngre anstéllda samt
attrahera nya unga anstéillda till sitt foretag. Denna forstdelse skapar vérde ur ett
mikroperspektiv for de unga managementkonsulterna och ledarna samt ur ett mesoperspektiv
dé bra ledarskap leder till forbattring av foretagets prestation i helhet. Sdledes har forfattarna

bidragit med faktorer inom ledarskap som skapar virde for flera intressenter.

6.5 Framtida forskning

Forfattarna har med denna studie inte haft som mél att dra allménna slutsatser om omvérlden.
Diarmed kan studien inte ségas vara generell for samtliga inom managementkonsultbranschen.
For att 0ka generaliserbarheten i studien kan fler undersdkningar goras pa unga inom branschen
for att generera en mer gedigen studie som inkluderar ett storre geografiskt omrade. Det vore
dven intressant att studera unga konsulter som innehar en atypisk bakgrund frdn den som
omfattas i denna studie. Detta da bade forfattarna och informanterna till studien sjélva uppfattat
och uttryckt en homogenitet i urvalet samt i konsultbranschen i helhet. Genom att undersoka
unga med exempelvis en annan utbildningsbakgrund eller hdrkomst kan dven studiens

generaliserbarhet oka.

Da studien har riktat in sig pa de unga anstdlldas uppfattningar och upplevelser om ledaren kan
det vara intressant att genomfora jamforelsestudier med andra aldersgruppers syn pa ledarskap
for att fanga in en hel arbetskraft och ddrmed kunna generera en bredare uppfattning kring de
faktorer en ledare behover for att utdva ett lyckat ledarskap inom
managementkonsultbranschen. Det skapar dven en djupare forstdelse for de likheter och
skillnader 1 uppfattningar och upplevelser som uppstér mellan olika anstéllda och foljaktligen

ar viagledning for dagens och framtidens ledare inom managementkonsultbranschen.

Vidare ér det av intresse att genomfora samma studie med andra ledarskapsteorier. Detta for att

bebygga och utveckla de kombinationer av ledarskap som unga i denna studie anser att en
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person bor inneha for att ata sig en ledarroll inom managementkonsultbranschen. Detta skulle
utvidga perspektivet samt skapa en djupare forstaelse for hur ledarskap bor utovas inom
branschen. Fortsdttningsvis finns det flertalet studier som tyder pa att en ledare innehar en
essentiell roll under kris. Ddrmed kan det vara intressant att utféra samma studie efter COVID-
19 pandemin, som varit rddande under majoriteten av studiens genomforande. Detta for att
undersoka vikten av en ledare under kris i managementkonsultbranschen samt om uppfattningar

och upplevelser av ledarskap inom managementkonsultbranschen har fordndrats efter krisen.

6.6 Begransningar med studien

Da uppsatsen utgér fran en tolkande ansats kan en begrinsning uppstd da forfattarna inte har
framstillt empirin pa ett jamlikt och rattvist sétt. Detta d4 de teman empiriavsnittet utgors av
nodvéndigtvis inte behdver vara de mest avgorande faktorerna enligt informanterna samt da
urvalet av informanter utgors av en homogen grupp individer i termer av utbildningsbakgrund
och hirkomst. Vidare arbetade samtliga informanter pd managementkonsultbolag under
intervjutillféllet vilket kan ha pdverkat svaren dd informanterna mgjligtvis uteldmnat
information eller svarat partiskt. Med ovanstdende sagt anser forfattarna att det finns en
begriansning géllande hur informanternas uppfattning om ett bra ledarskap har mdjlighet att
fungera i praktiken. Detta d& det inte finns nadgon teoretisk grund for att det ledarskapsideal
informanterna malar upp skulle vara det bésta ledarskapet att utdva rent praktiskt inom

managementkonsultbolag.

Vidare kan fOrfattarnas egna asikter, intresse och tidigare kunskap kring
managementkonsultbranschen samt omréadet ledarskap, i kombination med en tolkande ansats,
ha givit paverkan till den empiriinsamling samt de slutsatser som &stadkommits i studien.
Forfattarna dr medvetna om detta och har diskuterat hur detta kan ha gett paverkan pa studiens
palitlighet och tillforlitlighet. Slutligen begréinsas studien av det valda teoretiska ramverket da
forfattarna har valt att avgrénsa studien till fyra ledarskapsteorier. Detta da det finns flertalet
andra ledarskapsteorier som skulle kunna ha gett intressanta och betydelsefulla insikter géllande
hur man bor leda unga inom managementkonsultbranschen. Saledes kan det ge paverkan pa de

slutsatser som genererats samt de slutsatser som uteblivit.
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8. Bilagor

8.1 Mgyl till informanter
Hej anstillda pa [Foretag].

Vi dr tva studenter fran Handelshogskolan 1 Stockholm som under véren skriver vér
kandidatuppsats inom management, med fokus pé hur ledarskapsteorier &r applicerbara pa en
yngre generation och hur de kan férnyas.

Synen pa ledarskap och hur medarbetare vill bli ledda foridndras stindigt. Vi har en
uppfattning om att de yngre generationerna idag kréver och ser annorlunda pa arbetsplatsen
och ledarskap 4n de dldre, dd studier har visat tendenser pd 6kad individualism samt att de vill
arbeta i mer decentraliserade organisationer. Da vi har ett stort intresse for ledarskap vill vi ta
reda pd hur dessa attityder ser ut i verkligheten och applicera dem pa redan existerande
ledarskapsteorier, for att slutligen landa i hur framtidens ledarskap ska utformas. Darfor hade
det varit superspannande att f4 komma i kontakt med samt intervjua nagra av era anstéllda
som mojligtvis dr fodda ar 1990 eller senare.

Vi kontaktar Er da vi har vetskap om att minga unga och hogutbildade soker sig till er
arbetsplats. Darmed dr vi Overtygade om att er hjélp skulle generera vardefulla insikter till
vart arbete, och hoppas dven att det kan bidra till 6kad forstaelse for hur ni pd XX kan tdnkas
leda den yngre generationen idag och i framtiden.

For att & en uppfattning om detta hoppas vi att ndgon gang under de kommande veckorna
(helst v. 10,11,13) fa traffa er. Vi har full forstaelse for ert fullspackade tidsschema, och kan
dérfor vara véldigt flexibla med tid och plats for intervjuerna. Om det inte tid finns att tréffas
under kontorstid kan vi forslagsvis ses dver en kaffe nira er arbetsplats.

Var forhoppning r att studien kan bidra med insikter och ge er mgjlighet for reflektion.
Sjdlvfallet dr studien anonym, bade for respektive intervjuperson och foretaget som sddant. Vi
hade varit otroligt tacksamma om vi fick traffa ndgon av era anstillda som uppfyller “kraven”
ovan. Meddela oss gérna om ni dr intresserade eller inte, genom att svara pa detta e-mail eller
kontakta oss via telefon.

Ha en fin dag!

Med vénliga hélsningar,

Kristina Celsing (073 X-XXX-XXX)
Mathilda Stocke (070X -XXX-XXX)
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8.2 Intervjuguide

Inledning - Personlig

Nir ar du fodd?
Vill du beritta lite kort om dig sjalv?

Om vi inte fdr svar under inledningen, sa stdll foljande fragor:

Vad heter din position/titel?
Hur lénge har du jobbat hir nu?
Har du haft nagot jobb vid sidan av studierna eller t.ex. under somrarna?
o Vilket/vilka typer av foretag? Hur var det?
Skulle du kunna beritta om négra karaktirsdrag/egenskaper som du vérdesitter hos
dig sjalv?
Kan du komma pa nagot karaktirsdrag/egenskap som du skulle vilja forbattra?
Vad motiverade dig i skolan?
Har det fordndrats sedan du borjade jobba? Vad motiverar dig nu?
Har du nagon erfarenhet av ledarskapsteorier?

Generellt om ledarskap inom managementkonsultbranschen
e Tiénk pd en person i ett jobbsammanhang som du tycker har varit en bra ledare. Vilka

egenskaper har denna ledare som var viktiga for dig?
o Tror du att de egenskaper du nyss ndmnde dr specifikt for denna ledare eller
viktigt inom ett framgangsrikt ledarskap i allménhet?
o0 Om du tinker pa den bransch du jobbar inom idag, vad krivs for att bli en
ledare 1 form av specifika egenskaper inom denna?
Reflektera over de egenskaper vi pratat om. Tror du att det dr “medfodda”
egenskaper? Varfor?
Har du ndgon ging upplevt ett sémre ledarskap? Hur ser det ut?
Tink aterigen pa din bransch. Ar det viktigt med en uttalad ledare?
Vad anser du som ledarens huvudsakliga roll?

Informant som ledare

Har du varit i en ledarroll?
o Om inte —Reflektera kring hur du tror att du skulle vara som ledare ndr du
svarar pd foljande fragor.
Beritta om en situation dir du anser att du varit en bra ledare?
Kan du komma pé en situation nir du ként att du kunnat forbattra ditt ledarskap?
Om du fick nimna en styrka i ditt typ av ledarskap, vad skulle det vara?

Ledarskap hos informantens arbetsgivare

Vill du beritta lite om [Foretag X]?

o Se till att informanten far med dgarstruktur och antal anstdillda.
Varfor valde du att borja jobba hir?
Hur mycket arbetar du idag?
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o Rekommenderar du att ha det hir jobbet nér du har en familj/hund etc?
o Ar arbetstimmar en viktig aspekt for dig i val av arbetsgivare?
o Hur viktigt 4r ekonomiska incitament for dig?
Arbetar [Foretag X] for att interagera din fritid pa arbetet?
Beritta om dina arbetsuppgifter pa [Foretag X].
o Se till att informanten far med om denne dr sjdlvgdende eller far tydliga
instruktioner.
Hur hierarkiskt skulle du sdga att [Foretag X] ar?
Hur ser man pé ledarroller pa [Foretag X]?
o Hur ér relationen mellan dig och din chef?
o Ser du att det dr liknande ledarskap hos samtliga “ledare” hér pé [Foretag X]?
o Trivs du med det ledarskap som Du far?
Hur forhaller du dig till dina kollegor?
Beritta om kulturen pé din arbetsplats.
o Ar man man om hur de som inte jobbar dir ser pa dig?
o Ar man min om att samtliga anstillda ska ha en liknande identitet?
Hur arbetar din chef for att motivera dig?
o Paverkas din motivation av den dgarstruktur och/eller foretagsstruktur som
rader?
Vill du sjélv bli en ledare i framtiden?
o Ger [Foretag X] mojlighet att véxa in i en ledarroll?

Vad har du for ambitioner framat?
Med din vetskap om andra foretag inom managementkonsultbranschen, hur tror du att
ledarskapet skiljer sig?

o Hur tror du ledarskapet inom branschen har fordndrats/kommer att fordndras?
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