Arbetsvetenskap 180hp

HALMSTAD
UNIVERSITY

HRM-konsulters arbete mot SME-foretag

En studie kring HRM-konsulters affarsmojligheter i
SME-fOretag

Malin Hermansson

Kandidatarbete 15hp

Halmstad 2014-06-25



HRM-konsulters arbete mot SME-foretag
En studie kring HRM-konsulters affarsmojligheter i SME-foretag

Arbetsvetenskap 61-90 hp
Vérterminen 2014

Uppsatsforfattare: Malin Hermansson
Handledare: Per-Ola Bornfelt
Examinator: Mats Holmquist



Abstract

HRM consultants' work towards SME’s .
- A study of HRM consultants' business opportunities in SME’s

Malin Hermansson
Halmstad University
Spring 2014

Human Resource Management (HRM) consultants are becoming more common.
Simultaneously there is a lack of HRM in small and medium enterprises (SME’s). SME’s
states neither to afford, nor have the time to perform HRM in their business.

This thesis is a Working Scholarly essay based on qualitative method, based on ten semi-
structured interviews. The purpose of this thesis is to investigate whether external HRM
consultants can help SME’s with their HRM work.

The questions to be answered are:
- What business opportunities there are for HRM consultants to work with
SME’s?
- What obstacles HRM consultants working towards SME’s face in the
market?

The survey was conducted using a “data triangulation” of three different target groups where
all participants originated from different companies. Interviews were performed on ten people
with knowledge of HRM. Five of those interviewed with specific knowledge of HRM
consultants working towards SMEs. The interviews were analysed by categorizing and placed
into a SWOT analysis to identify the HRM consultants' business opportunities in relation to
SME’s.

The study's results showed that the HRM consultants have good business opportunities to
work towards SME’s but there also exist some obstacles and threats.

Keywords:
SME small and medium enterprises, HRM Consultant, HRM, Human Resource Consultant



Sammanfattning

HRM-konsulters arbete mot SME-foretag
- En studie kring HRM-konsulters affarsmojligheter i SME-foretag

Malin Hermansson
Hogskolan 1 Halmstad
Varterminen 2014

Human Resource Management- (HRM) konsulter blir allt vanligare samtidigt som det rader
brist pA HRM-arbete i sma- och medelstora foretag (SME-foretag). SME-foretagen péstar sig
varken har rad eller tid att utféra HRM-arbete.

Studien dr en Arbetsvetenskaplig uppsats utarbetad ur en kvalitativ metodansats baserad pa
tio stycken semistrukturerade intervjuer. Syftet med studien ar att undersdka huruvida externa
HRM-konsulter kan hjélpa SME-foretag med deras HRM-arbete. Fragorna som stélls &r vilka
affarsmojligheter det finns for HRM-konsulter att arbeta med SME-foretag, samt vilka hinder
HRM-konsulter som jobbar mot SME-foretag moter pd marknaden.

Undersokningen genomfordes med hjilp av en datatriangulering av tre olika mélgrupper, dir
samtliga deltagare kom frdn olika foretag. Intervjuer utférdes med tio personer med kunskap
inom HRM, varav fem stycken med specifik kunskap om HRM-konsulter som jobbar mot
SME-foretag. Intervjuerna analyserades genom kategorisering och placerades in i en SWOT-
analys for att kartligga HRM-konsulters affairsmojligheter gentemot SME-foretag.

Studiens resultat visade att HRM-konsulter har goda affarsmojligheter att arbeta gentemot
SME-foretag men att det &dven foreligger en del hinder och hot.

Nyckelord:
SMF- sma och medelstora foretag, HRM-konsult, HRM, Humankapital, Konsult
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1. Inledning

[ foljande stycke kommer jag att redogéra for orsaken till studien, dess nyckelbegrepp och
dmnesomrdde. Detta kommer goras genom en bakgrundsbeskrivning, som foljs upp av en
problemanalys for att sedan mynna ut i en presentation av studiens syfte.

1.1 Problemanalys

1.1.1 Bakgrund

I ”Vér nya HR” (European Media Partner 2014) lyfter de HRM (Human Resources
Management) som en viktig framtidsfraga. I denna studie kommer dven jag att lyfta fragan,
men med ett fokus pA HRM-konsulter och deras affarsmojligheter i SME-foretag. Jag har valt
att anvinda mig av Bergstroms (2006) definition av HRM som innefattar arbetet med
personalledning och personalarbete med ett syfte att 4stadkomma en effektivare organisation.

Organisationer star idag infor utmaningen att mota en rddande individualisering, dér
ménniskor stiller hogre krav och vill utvecklas utifran individuella framtidsambitioner
(Tengblad, 2006). Internationalisering av arbetsmarknaden har lett till en 6kad konkurrens
och att foretag pressas till det yttersta (Lindmark & Onnevik, 2011). Enligt Rydell, Andersson
och Hedlund (2014) dr en organisations uppfattning om vikten av ménskliga resurser
avgorande for skapandet av en attraktiv arbetsplats. Forskarna Gamerschlag och Moeller
(2011) forklarar att det ocksa finns ett klart samband mellan kvalitén pé personalarbete och ett
foretags ekonomiska utfall.

HRM-arbete kan se olika ut beroende péd foretagets storlek (Lindmark et al., 2011). I SME-
foretag (small & medium enterprises), det vill siga smé och medelstora foretag, arbetar man i
mindre utstrickning med HRM-arbete 4n 1 storre foretag (Rydell et al., 2014). Det kan vara
svért for chefer i SME-foretag att hinna med att skota HRM-funktioner samtidigt som de ska
driva affdrerna och verksamheten. Det finns médnga SME-foretag som péstér att de varken har
tid eller pengar att satsat pA HRM. Samtidigt finns det forskare som pastér det motsatta, det
vill sdga att ledare och organisationer maste satsa pd HRM for att dverleva pd ldng sikt
(Lindmark et al., 2011). Som tidigare nimnt finns det klara samband mellan personalarbetet
och foretagets ekonomiska utfall (Gamerschlag et al., 2011). T och med att det idag finns
externa patryckningar pd foretag och manniskor som séger att det foreligger en stor vinning i
att arbete med HRM-fragor, sd anser jag att det dr viktigt att undersdka mgjliga 16sningar och
tjanster som kan hjdlpa SME-foretag att dppna upp dorrarna for HRM-arbetet. Fragan jag
stdller mig 1 denna studie dr vilka affarsmojligheter och hinder HRM-konsulter stir infor i
SME-foretag. Orsaken till att jag riktar min studie mot HRM-konsulter ar att det &r en trend
som vixer. Forskarna Caruth och Haden (2013) forklarar att det har blivit allt vanligare att
foretag anlitar HRM-insatser fran externa parter, sdsom HRM-konsulter, istillet for att
anstélla ndgon internt.

Samtidigt som det finns forskning om talar for HRM-konsulter sd finns det forskning som
lyfter risker med affdrsidén. Forskaren Caruth (2013) talar om risken for att det uppstér
konflikter mellan foretag och konsult rorande vilken typ av roll konsulten ska spela och vad
den ska utfora for arbete (Caruth et al., 2013). Aven McEvoy forklarar att internt anstillda
personer i SME-fOretaget, sdsom personalansvariga, riskerar att uppleva en kénsla av forlorad
kontroll (McEvoy et al., 2013).



1.1.2 Syfte och fragestillningar
Syftet med studien &r att undersdka huruvida externa HRM-konsulter kan hjélpa SME-foretag
med deras HRM-arbete.

* Vilka hinder méter HRM-konsulter som jobbar mot SME-foretag pa marknaden?

* Vilka affirsmdjligheter finns det for HRM-konsulter att arbeta med SME-foretag?

1.1.3 Avgrinsningar

Jag vill hér klargora att jag i studien inte behandlat HRM-konsulters kompetens och formaga.
Denna studie syftar endast till att svara pa huruvida externa HRM-konsulter kan hjidlpa SME-
foretag med deras HRM-arbete, genom att undersoka vilka affarsmdjligheter kontra hinder
som foreligger. Jag har dven valt att undvika att ndrmare behandla konkurrens pa marknaden
dé det finns manga olika typer av foretag, med olika affirsnamn, som arbetar med HRM-
fragor, sdsom organisationskonsulter, managementkonsulter, HRM-konsulter, HR-konsulter
med flera.

1.1.4 Undersokningsomrade

I studien har jag anvint mig av tre olika grupper: en HRM-anstilld pa ett storre foretag med
véletablerat HRM-arbete, fyra personalansvariga pd olika SME-foretag och fem person
anstéllda péd olika foretag med HRM-konsulter som jobbar emot SME-foretag. Den empiri
som kommer att presenteras i resultatet och som kommer att ligga i fokus for studien kommer
att grunda sig 1 den senare maélgruppen, det vill sdga de med stdrst kunskap rérande HRM-
konsulter.

1.2 Definition av begrepp

1.2.1 SME - foretag (small and medium sized enteprises)

Sedan 2005 definierar EU SME foretag genom att se till personalstyrka och finansiella
trosklar. SME foretag &r enligt EU fristdende foretag och foretag som tillsammans med
partnerforetag eller anknutna foretag sysselsdtter farre dn 250 personer. Deras arsomsittning
far inte Overstiger 50 miljoner euro eller ha en balansomslutning som 6verstiger 43 miljoner
euro per ar (Tillvaxtverket).

1.2.2 HRM

Langt tillbaka i tiden foreldg det inget storre behov av ett administrativt personalarbete. I och
med en hog arbetsloshet skedde rekryteringen per automatik. Det var fOorst under
efterkrigstiden som det véxte fram ett behov av 16nesystem och personalrekrytering. Orsaken
var en bristande arbetskraft i och med en framvéixande hogkonjunktur. En vélanvédnd
definition pa personalarbete &r det arbete som fOljer en medarbetare genom dennes
“anstdllningsresa”; didr man attraheras, rekryteras, utvecklas och avvecklas (Thilander,
2013).

Nér vi idag talar om personalarbete gar det ofta under bendmningen human resource
management (HRM), ett idag vedertaget internationellt begrepp inom foretag och
organisationer (Bergstrom & Sandoff, 2006). Begreppet HRM myntades 1954 av en konsult
vid namn Peter Drucker i hans bok The Practice of Managment. Det kommer sig fran det att
personalen i stor utstrackning sags som en kostnad istéllet for en resurs. Precis som det &r ett
begrepp som &r kint fOor att vara ett internationellt véletablerat &r HRM ocksa kéint for sin
mangtydlighet (Tengblad, 2006). Det anvinds vid tal om personalledning och personalarbete i



stort, moderna praktiker inom personalledning och personalarbete. Begreppet HRM ses i dag
som en typ av ideologi som tagits fram for att reglera anstillnings- och ledningsformer med
syfte att 4stadkomma effektivitet i organisationer (Bergstrom et al., 2006).

2. Teoretisk utgingspunkt och tidigare forskning
[ detta avsnitt kommer jag att presentera teorier och tidigare forskning som utgor studiens
teoretiska ramverk. Detta kommer att anvindas for att analysera studieresultatet.

2.1 HRM

2.1.1 HRM idag

HRM kan beskrivas utifrdn en cykel som innefattar: rekrytering, arbetsprocess, utvdrdering,
uppfolining, beloningssystem, samt utvecklings- och utbildningsinsatser (Lindmark et al.,
2011). Det finns flera likheter med vad manga kénner igen som personalarbete, sdsom att de
ska verka for att motivera, engagera och utveckla personal. HRM-arbetet bor vara
sammankopplat med organisationsstrategier och mél (Tengblad, 2006). Det finns alltsa starka
kopplingar till dagens HRM-arbete och det ursprungliga personalarbetet. Enligt Bergstrom
och Sandhoff i “Handla med ménniskor” (2006) radde det en stor skepsis mot att infora
begreppet HRM i Sverige.

Det har pé senare ar skett stora fordndringar pa den svenska arbetsmarknaden (Bergstrom et
al., 2006). Internationalisering och 6kad konkurrens gor att foretag och deras personal sétts pa
prov, vilket gor HRM arbetet blir allt viktigare (Lindmark et al., 2011). Vi har sett en minskad
anslutning till fackforeningar, permanent arbetsloshet, avreglering av
arbetsformedlingsmonopolet, okade krav pd flexibilitet betriffande arbetstider och
arbetsuppgifter, samt en tillvixt av tillfdlliga anstéllningar och bemanningsforetag. Detta ger
skal till att tala om nya medel, saisom HRM, for en stabilare och hédlsosammare arbetsmarknad
(Bergstrom et al., 2006). HRM ér ett internationellt begrepp som dr vedertaget i manga delar
av vérlden, men inte lika etablerat i Sverige. Det bedrivs idag en hel del forskning rérande
HRM och dnda ir det fa yrkesverksamma som anvénder sig av den. I och med att begreppet ar
s omfattande inom forskningen skulle det vara formanligt att dven etablera det i Sverige
(Bergstrom et al., 2006). HRM har haft svérigheter att gora intrdde pd den svenska
arbetsmarknaden och inte minst i SME-foretag (Tengblad, 2006).

”/../ 1 framtidens arbetsliv behover vi kunna hantera flera perspektiv samtidigt, individuellt,
organisatoriskt och globalt och hdr spelar HRM-forskningen en sdrskilt viktig roll”
(European media partner).

2.1.2 HRM i SME-foretag

HRM-arbete kan se véldigt olika ut beroende pé foretagets storlek (Lindmark et al., 2011).
Det dr viktigt att variationen pd HRM-arbete tas i beaktning (Obeidat, Masa'deh, & Abdallah,
2014). SME-foretag dr vdl omtalade for att sina begrénsade resurser och det ar inte ovanligt
att de péstér sig sakna bade tid och pengar for att satsa p4 HRM. Det kan vara svért for chefer
att hinna med att skota HRM-funktionerna och samtidigt driva affirerna och verksamheten
(Lindmark et al., 2011).



2.1.3 Extern paverkan pA HRM-arbete

HRM striacker sig lingre én till bara administrativa personalfrdgor och har en paverkan pa
hela affirsverksamheten. Ett foretags image skapas av anstédllda och formedlas sévél inat som
utdt (Norrman, 1992). I den radande ekonomiska fordndringen dr det nddvindigt for foretag
att 6ka sin operativa effektivitet och ser 6ver sina personalkostnader. I och med att prestanda
ar en aspekt som dr viktig 1 foretag, har det ockséd kommit att bli en central fraga for HRM-
konsulter (Wang, 2012)

HRM-arbete varierar i olika foretag. Det finns manga ledare och organisationer som péstér att
de varken har tid eller pengar att satsat pA HRM, men det finns forskare som péstér att ledare
och organisationer inte har rad att 14ta bli om de vill skapa langsiktig framgéang (Lindmark et
al., 2011). Forskning visar pa att det rader svarigheter och ovilja bland chefer att fatta beslut
rorande konsulttjénster och pris for dess insatser. Orsaken ligger ofta i bristande erfarenhet
géllande inhyrning av konsulter. Huruvida ett foretag ar villigt att ldgga resurser pa denna typ
av tjanst beror enligt forskaren Wang (2012) pa foretagets storlek.

Manga HRM-kostnader dr dolda kostnader och kan dirfér ménga génger ses som hoga da
man anlitar konsulter och det kan ta tid att forklara dess forméner (McEvoy et al., 2013).
Viktigast for HRM-konsult bolag &r att tinka pa processen av den interna
kunskapshanteringen. De bor dven frimja dimensionen av kundens rykte och ansikte utét, det
vill sdga kunder och arbetstagares bild av foretaget. Sist men inte minst bér HR-konsulter
fokusera pa finansiering och HRM-arbete som skapar virde och gynnar foretaget ekonomiskt
(Wang, W 2012).

Medarbetarna ses ménga ginger som organisationens viktigaste tillgdng och nyckel till
framgang. Ser man det ur ett HRM-perspektiv ses medarbetare som en kélla till foretagets
resultat (Mayson et al., 2006). P& sd vis kan anstillda ses som en tillgang och investering,
vilket i sin tur kan leda till 6kad avkastning och bidra till organisationens framgang (Rydell et
al., 2014).

2.1.4 HRM-konsulter

HRM-konsulter dr en anvdndbar och potentiell tjanst vid hantering av HRM-arbete i
organisationer (Caruth et al., 2013). Det dr i dag vanligt med foretag som Overldmnar
personalfrdgorna till HRM-konsulter och didrmed &r det en affirsverksamhet som vuxit
(Wang, 2012). Det ér till fordel for organisationer att anlita utomstdende konsulter som ser pa
organisationen ur ett nytt perspektiv. Som extern konsult finns det stora mojligheter nir man
kommer in i1 organisationen att uppmirksamma beteenden som ménniskor i organisationen
inte ligger marke till. Det kan enligt Lindmark (2011) vara nyttigt for alla organisationer
emellandt. Ett av de frimsta skélen till att foretag anlitar konsulter ar for att hdlla nere pd sina
kostnader. Det anses ocksa att konsulter ofta kan utfora aktiviteter béttre, billigare och
snabbare dn vad foretag kan gora i egen regi. Ytterligare en fordel dr att konsultforetag
innehar specialkunskaper och expertis, vilket ocksd eliminerar behovet av att uppratthédlla den
kunskapen internt i foretaget (McEvoy et al., 2013).

Da en konsult ska pdbdrja ett samarbete med ett foretag finns det risk for att det uppsta
konflikter rorande dtgérderna och det &r da viktigt att det finns tydliga roller och “recept”
(Caruth et al., 2013). Det finns en viss risk att internt anstillda upplever en kédnsla av forlorad
kontroll, vilket kan leda till frustration och skadade relationer. Konsultbolagen riskerar att bli
foremédl for dessa negativa reaktioner (McEvoy et al., 2013). D& en konsult kommer in ett



foretag foreligger det risker for en minskad arbetsmoral i organisationer. Det kan ge upphov
till en kénsla av bristande kontroll av personalfunktioner bland interna chefer (Caruth et al.,
2013). Konsulten bor komma in i organisationen dér det finns intention att relationen ska bli
langsiktig. Det kraver dirfor engagemang fran konsulten (Caruth et al., 2013).

En HRM-konsult bor alltid kunna sta till svars for sin prestanda. Kvantitativa matt maste
utvecklas, genomforas och redovisas (Caruth et al., 2013). Detta kan goras genom
resultatindikatorer, som innebédr att konsulten fOrstar affarsstrukturen och processen,
prioriterar vad som maste goras utifrdn en resultatbeddmning, ha forstielse for den befintliga
prestationsbeddmningen, utveckla indikatorer for utvdrdering, anpassa och testa systemet for
resultatbedomning och till sist genomfora utvérderingssystemet for prestanda (Wang, 2012).

Trots att det har blivit en vixande trend med HRM-konsulter sa rader det i dagsldget en brist
pa forskning rorande savdl externa HRM-tjanster 1 allmidnhet och &n tunnare
forskningsunderlag figurerar rérande externa HRM-insatser i SME-foretag (Caruth et al.,
2013). Dagens kunskap om HRM i organisationer baseras i dem flesta fall pd studier
genomforda pa stora foretag (McEvoy et al., 2013).

2.2 Kultur

2.2.1 Foretagskulturen

Kultur ér ett inldrt beteende och hirstammar frdn en social milj6. En stark kultur kan vara
hdmmande for individens och gruppens utveckling om den inte hanteras ratt. Foretagskultur
ar nagot som existerar i alla organisationer och paverkar allt fran virderingar och attityder till
beteenden och ritualer (Lindmark et al., 2011).

I arbetet att ta fram ett vdl fungerande HRM-arbete dar det till fordel att se Over
foretagskulturen, da den priglar hela arbetsprocessen. En del beteenden dr pa medvetandeniva
medan mycket dr undermedvetet och styrs utifran rutiner och gammal vana. Ett HRM-arbete
bor ha en ndra koppling till foretagskulturen (Lindmark et al., 2011).

Da foretag ska hyra in konsulter krivs det att det foreligger en god organisatorisk matchning
mellan bolag och konsult. Det &r viktigt att konsulterna kan samverka och anpassa sig efter
foretaget. En relation som priglas av osdmja dr svér att upprétthalla (Caruth et al., 2013).

2.2.2 Ledningen

Aven ledarskapet har stor paverkan pad foretagskulturen och sitter genom sitt mandat
normerna i fOretaget. Ledningens fokus och primdra intresseomrdde sitter pragel pa
organisationen och personalen, samtidigt som det pdverkar HRM-arbetet i foretaget. Den é&r
ledaren som star ansvarig for HRM-arbetet och for att det integreras med verksamheten
(Lindmark et al., 2011). /./ledarens personliga intresse eller ointresset for medarbetarna
som avgor hur HRM-arbetet ser ut och prioriteras” (Lindmark et al., 2011:335).

For att fa ett effektivt HRM-arbete &r det viktigt att ledaren fattar beslut som handlar om
HRM, pa samma sitt som det dr faller sig naturligt att fatta beslut om ekonomi, produktion,
marknadsforing etc. Tyvérr finns det en vana i manga organisationer att istdllet for att
anstéllda en HRM-person delegera ut foretagets personalfragor till annan personal, sdsom till
exempel till ekonomiansvariga. Foljden blir d& manga ganger att fragorna aldrig behandlas
eller beslutas av personer som inte dr insatta i HRM-fragor (Lindmark et al., 2011).



2.3 Externa aspekter

2.3.1 Ekonomi

De foretag som arbetar med HRM-strategier som ligger i linje med deras affarsidé tenderar att
ha goda fOrutsdttningar for motiverade, ndjda och stimulerade medarbetare. Nojda
medarbetare tenderar att generera i god extern service vilket for manga foretag dr en viktig
forutséttning for 16nsamhet och tillvaxt. Att satsa pA HRM kan pd sé sitt leda till en positiv
spiral. Lonsamheten som blir effekten av HRM-strategier gor att foretag har rad att satsa mer
resurser pa att ta hand om och utveckla sina medarbetare. P4 samma sitt kan en utebliven
satsning leda till en negativ spiral for foretag, omotiverad personal och daligt extern service
gentemot kunderna (Lindmark et al, 2011). Immateriella tillgdngar sasom
yrkeskunskap/kompetens, kundrelationer och innovation, det vill siga HRM-arbete, ar nigot
som tidigare har varit mer eller mindre irrelevanta fragor. Idag har de fatt en okad betydelse
och dr pa stadig uppgéng. De immateriella tillgdngarna spelar en viktig roll i
kunskapshantering som tillgodoser ett stort behov i organisationer (Wang, 2012).

Idag ses personalen manga ganger som foretagets viktigaste resurs och pa organisatoriskt
sprak bendmns det ofta som humankapital. Definitionen av humankapital &r ett foretags
prestationspotential utifrdn kunskap, kapacitet och motivation bland personalen. Med hjélp av
rapporteringar av humankapital, det vill sdga kvantitativa rapporter, blir det léttare att
utvdrdera dess vérdeskapande potential, vilket kan oOka fOretagens attraktionskraft och
anseende (Gamerschlag et al., 2011). Enligt Lindmark et al. (2011) bor personalen ses som en
resurs och ekonomisk faktor i resultat- och balansrdkningen och didrmed klassas som en
investering eller kostnad (Lindmark et al., 2011). Det finns ett klart samband mellan kvalitén
pa personalarbete och ett foretags ekonomiska utfall (Gamerschlag et al., 2011). Hur chefer 1
SME-foretag uppfattar vikten av ménskliga resurser dr avgorande for att skapa en attraktiv
arbetsplats (Rydell et al., 2014).

Ledningens satsning sétter priagel pd organisationen (Lindmark et al., 2011). Om chefer 1
SME-foretag uppfattar vikten av ménskliga resurser dr avgorande for att skapa en attraktiv
arbetsplats (Rydell et al., 2014). Trots att det idag &r mer vedertaget att se personalen som
foretagets viktigaste resurs (Gamerschlag et al., 2011) s& kommer personalfragor alltid i
skuggan av teknik, ekonomi och marknadsforing. Det har i manga ar rtt en diskussion over
den bristande satsningen pé personalarbete i foretagsledning (Tengblad, 2006). Foretag jobbar
allt mer emot detaljerad information om investeringar i materiella och finansiella
anldggningstillgdngar, men dem utesluter immateriella virden som arbetskraft. Det beror pa
att denna typ av vdrden manga génger inte syns. I och med den utveckling och den
konkurrenskraft arbetsmarknaden star infor ser man nu ett stort behov av immateriella varden
sadsom personal (Gamerschlag et al., 2011).

2.3.2 Nyckeltal

Nyckeltal, vilket &r en typ av resultatindikator, kan anvéndas for att méta hur vél olika HRM-
processer fungerar (Lindmark et al., 2011). Resultatindikatorer &r ett verktyg som anvinds for
att definiera och utvérdera foretagens strategier for att kartligga organisationers kapacitet. Det
kan beskrivas med savél kvantitativa siffror som kvalitativa textbeskrivningar. Syftet ar att
dimensionerna i de finansiella resultatindikatorerna latt ska kunna kvantifieras da syftet ér att
med hjélp av indikatorerna kunna utforma finansiella prestationer, sisom forsiljning, belopp,
andel av bruttoresultat och kassaflodet. Indikatorerna kan &ven vara icke-finansiella
indikatorer som &r svdrare att kvantifiera. For att effektiv kontroll ska etableras i



organisationen kravs en uppsamling av standarder som dr skapade utifran organisationens mal
(Wang, 2012).

Arbetsmiljoarbete dr ett exempel pA HRM-arbete. Enligt arbetsmiljolagen stélls det krav pé
arbetsgivaren som har skyldighet att forsékra sig om de anstdlldas sékerhet. Arbetsgivaren har
alltid ansvaret for arbetsmiljoregler som géller for dess arbetsplats. Det finns ocksd klara
indikationer pd att hilsoinvesteringar till forbéttrad arbetsmiljo okar foretagslonsamheten
(Arbetsmiljoverket 2014).

2.3.3 Konkurrensfordelar

Den okade globaliseringen och internationaliseringen bidrar till att minga organisationer
pressas till det yttersta (Lindmark et al., 2011). Organisationer verkar idag i en miljé6 som
priglas av snabb teknisk utveckling, vilket innebir att behovet av kvalificerade medarbetare
okar (Obeidat et al., 2014). Vidare star organisationer ocksd infor utmaningen att méta en
rddande individualisering, ddr ménniskor stéller hogre krav pé att pa att bli behandlade som
individer istdllet for ett kollektiv och vill utvecklas utifran individuella framtidsambitioner
(Tengblad, 2006). Konkurrensen av kompetenta medarbetare har ocksa dkat och det blir allt
viktigare att vara en attraktiv arbetsgivare. “Att profilera sig som ett foretag som arbetar
aktivt med HRM dr ett sdtt att 6ka organisationens attraktionskraft” (Lindmark et al.,
2011:339). Ett idag etablerat begrepp pé arbetsmarknaden &r employer branding, som
innefattar en organisations och arbetsgivares identitet, profil och image. Det &r pa dagens
arbetsmarknad ett viktigt begrepp for da arbetstagarna soker jobb, antingen redan har eller
kommer da, att skapa sig en uppfattning av foretaget som arbetsgivare (Granberg, 2011).

Ett effektivt HRM-arbete forsdkrar goda konkurrensfordelar pd arbetsmarknaden. Ett
véalutvecklat HRM-arbete bidrar dels till trivsel och utveckling av den nuvarande personalen

samtidigt som det Okar organisationens attraktionskraft som arbetsgivare (Lindmark et al.,
2011).

En attraktiv arbetsplats attraherar och lockar till sig kompetenta och engagerade medarbetare.
For att en arbetsgivare ska bli attraktiv krivs det att flera delar som innefattar ett gott HRM-
arbete, sdsom kunskapsutveckling, implementering av rutiner, arbetsmiljo och forbéttring
(Rydell et al., 2014).

3. Metod

Nedan foljer en beskrivning av studiens metod. Metod innefattar de olika verktyg som
forskaren har anvdint for att samla pa sig empirisk data (Denscombre, 2009). Féljande avsnitt
kommer att inledas med en beskrivning av studiens metodologiska ansats, det urval som
gjorts och en systematisk beskrivning av studieproceduren, for att sedan avslutas och rundas
av med en metoddiskussion, ddr for och nackdelar med metodvalet kommer att lyftas.

3.1 Metodologisk ansats

Studien bygger pa en surveyundersokning dér data tagits fram for att sedan kartliggas. En
sadan studie har en bred och omfattande tickning inom empirisk forskning (Denscombe,
2009). Studien har en samhéllsvetenskaplig design och har utforts med en kvalitativ



metodansats. 1 kvalitativa forskningsmetoder utgar man frdn studieobjektets perspektiv.
Metoden priglas av 6ppen och méngtydig empiri (Alvesson & Skoldberg, 1994).

Jag har i min studie anvint mig av tre olika mélgrupper vilket inbegriper en datatriangulering,
en metod dér studien har betraktats ur mer &n ett perspektiv, genom olika datakéllor och
maélgrupper (Denscombe, 2009). De tre malgrupperna dr: en HRM-anstdlld pd ett storre
foretag, personalansvariga pd SME-foretag och anstéillda pa bolag som arbetar som HRM-
konsulter mot SME-foretag. Mélgrupperna kunde pé olika plan och ur olika perspektiv bidra
med data rérande HRM-arbete. Studiens huvudfokus 1dg pa den senast nimnda, det vill siga
anstéllda pd bolag som arbetar som HRM-konsulter mot SME-foretag. Orsaken var att de
besatt specifik kunskap vad géiller HRM-konsulters arbete i SME-foretag.

3.2 Urval

Vid samhillsvetenskapliga studier &r det modosamt att samla in data frin samtliga i
undersokningskategorin och darmed &r det ldmpligt att goéra ett kvalificerat urval, s
representativ. som mojligt (Denscombe, 2009). Jag genomforde ett subjektivt urval
(Denscombe, 2009) dér jag handplockade deltagarna i studien. Redan innan intervjuerna hade
jag en viss kinnedom om deltagarna.

Som ndmndes inledningsvis behandlar studien tre malgrupper. Enligt Denscombe (200) kan
det gynna en studie att betrakta undersdokningsomridet ur flera perspektiv. Jag inledde hela
studien med fem informantintervjuer. En intervjuform dir man intervjuar en informant med
kunskap inom studieomradet, istéllet for att direkt intervjua de personer man faktiskt studerar
(Andersen 1998). Detta gjorde jag for att stirka min kunskapsbas inom @&mnet och bli insatt i
det aktuella kunskapsldget d& det var svért att hitta bra och relevant tidigare forskning.
Informantintervjuerna gjordes med sakkunniga personer inom HRM-omradet som gav en
samlad bild av hur HRM-arbetet utfors i praktiken och vilka generella behov som finns hos
foretag. Det fem informantintervjuerna resulterade i en bra grund for studien.

Den forsta informantintervjun utférdes pa en person fran ett storre foretag dér de linge arbetat
med HRM-fragor pé yrkesskicklig niva. Foretaget dr kdnt for sitt HRM-arbete och sina
véletablerade HRM-strategier och darfor ansdg jag att det borde vara vara en limplig
kunskapskélla. De resterande andra informantintervjuerna var med fyra personer med
personalansvar pA SME-foretag. Dessa fyra intervjuer stirkte dels bilden av HRM-arbete pé
en generell nivd men framforallt bidrog intervjuerna till bilden av HRM-arbete i SME-foretag.
Efter att jag utfort informantintervjuerna gjorde jag ytterligare fem intervjuer som gav det
egentliga intervjumaterialet som jag bygger mitt studieresultat pa. Dessa fem intervjuer gjorde
med personer pé olika konsultforetag som arbetar med HRM mot SME-foretag. Mitt urval av
samtliga informanter gjordes for att i bista méin bringa vérdefull data till studien vilket gar i
linje med Denscombes (2009) anvisningar av urval. Fordelen med ett subjektivt, handplockat
urval dr mdjligheten att ndrma sig de personer som kan antas vara avgdrande for
undersokningen. Fokus kan da @ven pa de enheter som uppvisar bred variation for att belysa
den aktuella forskningsfragan (Denscombe, 2009).



3.3 Procedur

For att skapa en stabil kunskapsbas inom forskningsomradet gjorde jag en efterforskning pa
det teoretiska nuldget genom en omfattande databassokning bland vetenskapliga artiklar och
tidskrifter. Det foreldg dven ett behov av att stirka kunskapen av den aktuella marknaden
bland HRM-konsulter och darfor gjordes dven en databassokning pad det omradet.
Tillgangligheten pa tidigare forskning inom studieomrddet visade sig vara tunn och
sviratkomlig. Den mesta forskningen som finns riktade sig mot storre foretag dir HRM-
arbetet verkar vara mer vedertaget och omfattande. Det lyftes hur relevant och viktigt &mnet
var. I och med att bdde den tidigare forskningen och relevanta teorier utgjorde ett tunt
underlag fick jag ta till andra metoder for att stirka kunskapsbasen och lyfta problemet med
alternativa medel pa bésta mojliga sétt. Detta innebar bland annat att jag fick anvinda mig av
den forskning som 1ag ndrmst till hands.

Utover utforda intervjuer har jag under uppsatsskrivandet vistats pd platser och i sammanhang
dér jag fitt mojlighet att triffa ménniskor som &r aktuella inom forskningsomradet, sisom
HRM-personer, personalansvariga och konsulter. Aven dessa tillfillen och méten har jag
utnyttjat for att starka min kunskapsbas for studien, samt till att vidga vyerna och 6ppna upp
for alternativa vdgar under uppsatsprocessen. Jag har under hela uppsatsforfarandet haft i
atanke att inte ldsa mig vid min utgangsplan och jag anser att detta har varit till fordel for
studien.

Studie grundar sig pa tio personliga semistrukturerade intervjuer gjorda med personer inom
de tre olika mélgrupperna. En semistrukturerad intervju bestar av en lista med &mnen som ska
behandlas och fragor som ska besvaras. Samtidigt ges ett stort utrymme for flexibilitet vad
giller ordningsfoljden och mdjligheten for intervjupersonen att utveckla sina tankar och idéer.
Svaren blir i denna typ av intervju 6ppna (Denscombe, 2009). En forsta intervju utfordes som
en forstudie, en sd kallad informantintervju, pd ett storre foretag med viletablerat HRM-
arbete. Vidare gjordes ytterligare fyra informantintervjuer pé olika SME-foretag, som i olika
utstrdckning arbetar med HRM-fragor. Samtliga fem intervjuer utfordes med syfte att agera
kunskapsbas for resterande intervjuer. Informantintervjuerna visade sig bidra till god kunskap
for att upprétta en intervjuguide samt stirka min kunskapsbas inom studieomridet. Detta var
till stor nytta i de dvriga intervjuerna. Slutligen utférdes fem kvalitativa intervjuer med fem
HRM-konsulter och specialister inom omradet, vilket bedomdes som lidmplig d& studiens
syfte utgar frin HRM-konsulters perspektiv. Dessa intervjuer gav den tyngsta delen av
empirin i resultatet. D studien syftar till att lyfta fram HRM-konsulternas perspektiv.

Vid samtliga intervjuer anvinde jag mig av bandinspelning for att slippa fora
féltanteckningar. Att intervjuerna dr personliga, innebdr ett mote mellan tva personer,
intervjuare och informant. Detta har flera fordelar sdsom att det dr latt att arrangera och
intervjuaren endast behover utgd ifrdn en killa och en persons tankar och idéer. Det
underldttar ocksa vid transkribering att sétta sig in i den inspelade intervjun. Det dr ldttare att
skriva ut ett samtal som endast involverar en person (Denscombe, 2009). Enligt Denscombe
(2009) krivs det att intervjupersoner ger ett godkdnnande av inspelning. Jag forsdkrade mig
déarfor om att samtliga deltagare gav sitt medgivande.

Efter utforda intervjuer transkriberades det inspelade materialet. Transkriberingsprocessen
kan uppfattas som mddosam da det dr tidskravande. Fordelen &r att det ger data som ar l4tt att
bearbeta (Denscombe, 2009). Manga kvalitativa studier betonar vikten av kategorisering
(Alvesson et al., 1994). Mitt transkriberade material valde jag att kategorisera utifrdn fyra



olika teman: okunskap, extern hjilp med HRM, Foretagskultur och ovriga anmdrkningsvirda
aspekter. Dessa presenteras under resultatkapitlet.

3.4 Intervjuguide

Innan intervjutillfdllet skickade jag ut en intervjuguide tillsammans med ett missivbrev, se
bilaga 1, 2 och 3. Da studien bestar av intervjuer med tre olika grupper utformade jag déarfor
tre olika intervjuguider anpassade till respektive grupp. De inleddes med Oppna frdgor dér
intervjupersonerna sjdlva fick presentera sig och sitt foretag for att sedan overga till frdgor
rorande HRM-arbete samt mer specificerade och specifika fragor som krdvde mer
eftertinksamhet. Intervjuerna avslutades med mer Oppna frigor for att lamna utrymme for
tankar och idéer som figurerade hos intervjupersonen.

3.5 Analysmetod

Studien dr som tidigare ndmnts framtagen ur en kvalitativ metodansats som priglas av en
méngtydig empiri, dir studieobjektets perspektiv star i centrum (Alvesson et al., 1994). Vid
analysprocessen av det framkomna resultatet har jag sokt efter sddant som ligger under
ytinnehallet i empirin och forsokt att identifiera avgdrande komponenter for att besvara
studiens syfte (Denscombe, 2009). Analyseringsprocessen av forskningsdata bestar av fem
steg; iordningstillande, utforskning, analys, framstdllning och validering (Denscombe, 2009).
Den empiri jag fick fram i intervjuerna iordningstélldes i de fyra kategorierna: okunskap,
extern hjilp med HRM, foretagskultur och oévriga anmdrkningsvirda aspekter. Empirin
presenteras 1 resultatkapitel, bdde i en Overskddlig tabell och mer utforligt utifran
underrubriker tillhdrande respektive kategori.

Studieresultatet analyseras senare i analyskapitlet utifrin tidigare forskning och teorier. Aven
hér har jag gjort en form av kategorisering om fyra kategorier med hjdlp av en SWOT-analys.
For att sdkerstilla att analysen skulle bli s héllbar och genomarbetad som mdjligt gjorde jag
en eftersokning av SWOT-analyser utifran flera killor. Jag valde att anvinda mig av Chron
(2014) och Mplans (2012), som jag ansdgs var mest lampade till studien d@ SWOT-analysen
dér beskrevs utifran ett foretags och konsultforetags perspektiv.

En SWOT-analys kan anvédndas i planeringsprocessen for att analysera en verksamhets
tillviaxtpotential (Chron, 2014), genom att studier kartliggas genom fyra kategorier: styrkor
(strench), svagheter (weakness), mdjligheter (opportunities) och hot (threats). For att kunna
placera in denna studies resultat i de fyra kategorierna letade jag efter dterkommande teman.
En SWOT-analys inleds med en inventering av organisationers interna styrkor och svagheter,
genom att ringa in de viktigaste och mest relevanta faktorerna. Det huvudsakliga syftet med
denna typ av analys &r att identifiera alla, savél positiva som negativa, signifikanta faktorer
och placera dem in i ndgon av de fyra kategorierna (Mplans, 2012).

Styrkor i en SWOT-analys beskriver de positiva egenskaperna och resurserna, sévil
materiella som immateriella (Mplans, 2012). En konsultfirmas styrka rangordnas utifrdn
faktorer sdsom kunders efterfrdgan och bristande konkurrens i den externa miljon. Specifika
kunskaper, kapacitet, organisatoriska fardigheter och andra kvaliteter av professionella
konsulter dr viktiga i denna kategori. Huvudfrigan géllande styrkor i en SWOT-analys dr vad
konsulterna gor som sidrprdglar dem fran andra tjdnster pd marknaden (Chron, 2014).
Svagheter dr saddant som stdr utom kontroll och som skulle behdvas bittras. Aven hir
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fokuseras det pa egenskaper och resurser (Mplans, 2012). Det krivs en realistisk beddmning
av verksamheten for att lista alla svagheter konsultforetaget har (Chron, 2014). Mgjligheter
undersoker de externa forhallandena, exempelvis ur marknad och konkurrens (Mplans, 2012).
Har lyfts faktorer som demografiska, politiska, socioekonomiska som kan finnas for en
konsultverksamhet. Det kan &dven belysa betydande mojligheter som foreligger
konsultforetaget sdsom att odla en kundbas. Hot riktar sig ocksd mot de externa
forhallandena. Alla omrdden som kan ses som mdjliga risker utgdr ockséd hot (Chron, 2014).

3.6 Etiska reflektioner

Vid samhiéllsforskning bor forskaren ga efter etiska riktlinjer, genom att respektera
deltagarnas réttigheter och virdigheter, undvika att deltagarna lider skada av medverkandet
samt arbeta pd ett sdtt som &r &drligt och visar respekt mot deltagarnas integritet (Denscombe
2009). Detta har jag tagit i beaktning under studieprocessen genom att forklara for deltagarna
att intervjuerna dr helt frivilliga. I denna studie visade samtliga deltagare stort intresse och
engagemang for att delta i studien och det var aldrig frigan om nagra tveksamheter att delta.
Enligt Denscombe (2009) méste alltid deltagarna sjidlv bestimma om de vill stéilla upp eller
inte, deltagandet ska alltsa vara frivilligt (Denscombe, 2009). En forskare ska vara érlig och
arbeta pé ett oppet och respektfullt sitt. Deltagarna skall bli vél informerade om forskningen
for att kunna gora en bedomning huruvida de vill delta eller inte (Denscombe, 2009). De
personer som blev intervjuade blev kontaktade per telefon dir jag presenterade mig sjdlv och
intervjun samt studiens syfte. Dérefter la jag fram forfrdgan om deltagande i studien genom
en intervju. Innan intervjutillféllet skickade jag ut ett missivbrev (se bilaga 1, 2 & 3) med en
presentation av studien, pa vilket sétt den deltagande kunde tillfora ett bidrag till studien, samt
en intervjuguide som var &mnad att gora de forberedda och insatt i studien.

Det ar viktigt att visa respekt for deltagarnas integritet och anonymitet (Denscombe, 2009).
Av denna orsak valde jag att forklara for samtliga deltagare att all data som anvénds i studien
ar konfidentiell. Det innebér att inga data kommer gi att spéra tillbaka till dem (Denscombe,
2009). Vidare forsdkrade deltagarna om att det insamlade materialet frdn intervjun enbart
anviands till den aktuella studien. Pa sa vis uppfyllde jag nyttjandekravet som &r en
forskningsetisk princip (Vetenskapsradet 2002).

Det ér viktigt att intervjuaren fokuserar och inte tappar trdden (Denscombe, 2009). Under
intervjutillfdllena valde jag att endast spela in samtalet och inte fora nagra anteckningar for att
pa sd sétt forsdkra mig om att inte tappa fokus. Det gjorde det dven léttare for mig att folja
upp och ga djupare in i samtalsdmnen, som enligt Denscombe (2009) &r en viktig aspekt for
att fa till en professionell intervju.

3.7 Metoddiskussion

Som tidigare ndmnt var studiens tidigare forskning och teoriansatsen tunn. Det har under
studieprocessen lett till en hel del problematik och svérigheter, dd en vetenskapligstudie bor
baseras pa tidigare forskning. Samtidigt anser jag att detta dr en styrka hos min studie d4 den
bidrar till en utdkning av ett viktigt och hogst relevant forskningsomrddet for dagens
arbetsmarknad.

Det finns vissa nackdelar med att anvénda sig av triangulering, dd det dr tidskrdvande att

utfora flera metoder. Tid dr en vara som forskare manga ginger har begransat utav. Flera
metoder kan alltsa innebédra att man som forskare far avstd fran de mer vasentliga delarna da
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tidsramen stramas at (Denscombe, 2009). Hade jag endast hallit mig till den mélgrupp som
studien syftade till hade datainsamlingen blivit bredare och eventuellt haft mer substans én
vad den har i nuldget. Valet av triangulering berodde pa bristen av tidigare forskning och
teorier inom studieomradet. Att jag utforde intervjuer med kunniga personer som en forstudie
anser jag var det bista alternativet for att arbeta fram en hallbar studie.

3.7.1 Datakvalité

Vid en SWOT-analys ér det viktigt att forskaren dr objektiv (Mplans, 2012). Jag har under
hela uppsatsprocessen forsokt att vara sé objektiv som mojligt. Ett empiriskt material bestir
av sdvil trivial, som icke-trivial empiri och det dr tolkningen som stir i centrum for
forskningen. Detta innebdr att jag méste vara vaksam och noggrann med mina egna tolkningar
(Alvesson et al., 1994). Jag har hela tiden bollat med andra objektiva ménniskor i fragan for
att vigleda mig och undvika att bli enkelsparig i min studie. Jag tror att det har bidragit till en
intressantare och mer Oppensinnad studie. Ett exempel pé detta &r att jag 1 borjan av uppsats
processen hade en idé¢ om vilka personer och foretag jag borde ta kontakt med, men genom
diskussion kom jag fram till att det fanns andra personer som var mer betydelsefulla att ha
med 1 studien.

Det finns en risk att den intervjuade kidnner sig himmad av inspelningsprocessen, men i de
allra flesta fall brukar de efter en stund bli avslappnade (Desncombe, 2009). Det forekom att
de intervjuade var spdnda i en inledande fas av intervjun men det tog inte lang tid innan de
glomde bort att de blev inspelade. Didrmed anser jag inte att det har bidragit till ndgon
storning 1 studien. Intervjuerna inleddes med fragor som fridmst syftade till att
intervjupersonerna skulle hinna bli avslappnade tills jag stillde de mer vésentliga frdgorna.
Tillit och god relation dr nyckelord vid utforandet av intervjuer (Denscombe, 2009), vilket &r
ndgot jag upplevde mig uppné vid samtliga intervjuer.

4. Resultatredovisning

Nedan foljer en redovisning av resultatet som tagits fram utifran genomforda intervjuer.
Resultatet har kategoriserats in i olika teman med respektive underrubrik. Orsaken till detta
dr att det ska var ldtt for ldsaren att folja och dra egna slutsatser.

Totalt utfordes tio intervjuer, varav fem informantintervjuer som endast bidrog till
bakgrundsinformation och en kunskapsbas for studien och inte kommer att redovisas i
studieresultatet nedan. Det dr endast de resterande fem intervjuerna, med anstillda pa foretag
med HRM-konsulter som arbetar med SME-foretag, som kommer att redovisas 1 detta kapitel
och som bidragit med det egentliga intervjumaterial som studieresultatet bygger pa. Aven de
citat som refereras nedan kommer fran dessa fem intervjuer.
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Tabell 1. Tabellen dr &mnad att sammanfatta och orientera ldsaren om resultatet nedan.

Tema

Underrubriker

Huvudresultat

4.1 Okunskap

4.2 Extern hjilp med HRM

4.3 Foretagskultur

4.4
anmdrkningsvirda aspekter

Ovriga

Saknad profession
HRM-arbete i olika
utstrackning och former
Okad medvetenhet

HRM-konsulter
Insatser
Stodsystem

Partnerskap
Anpassning och Relation
Ledningen och Partnerskap

Ekonomi
Attraktiv arbetsgivare

Det rader bristande HRM-arbete i
SME foretag. Tid och resursbrist
rader.

En HRM-konsult kommer in med
nytt perspektiv. De anvdnder sig av
moduler och stédsystem men det
viktigaste  verktyget dr deras
profession. Behovet av HRM-
konsulter okar pa marknaden.

Foretagskulturen — bor  tas i
beaktning. Det dr viktigt att HRM-
konsulten dr anpassningsbar och
att ett partnerskap formas mellan
konsult och ledning.

Ekonomin dr ett hinder i form av
obefintlig budget for HRM, men
kan samtidigt vara en mojlighet i
form av nyckeltal.

Arbetstagare stiller krav och det
blir allt viktigare att vara en
attraktiv arbetsgivare.

4.1 Okunskap

4.1.1 Saknad profession

Samtliga intervjupersoner menar pd att det rader okunskap rérande HRM-arbete i SME-
foretag. En del foretag tror att de har kontroll pa vad de méste géra men manga génger ar sa
inte fallet. En bakomliggande orsak dr i minga fall avsaknad av HRM-profession i foretaget.
Det framkom i flera intervjuer att manga SME-foretag, det vill sdga kunder till konsulterna,
inte ens dr medvetna om vad HRM dr.

I ménga SME-foretag ligger personalansvaret och organisationens HRM-arbete pd en enda
person. Det dr inte heller ovanligt att denna person dr en ekonomichef eller VD som saknar
intresse och kunskap for denna typ av fradgor. De som star ansvariga for HRM och
personalfrdgor vet i manga fall inte vad de fir ut av att arbete med HRM. Det rader dven en
uppfattning om tidsbrist bland dessa personer, det vill séga att de personer som star ansvariga
1 manga fall inte anser sig ha tid att utfora HRM-arbete.
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Vanligt dr att foretag har nigorlunda koll pd arbetsmiljo och de reglerade delarna av HRM
och personalfrdgor, men det finns &ven de som saknar kunskap inom dessa omrdden. Vilken
typ av extern hjélp som behovs skiljer sig beroende pa kundens, det vill siga SME-foretagens,
kunskaper. Ofta handlar det om véldigt sjdlvklara och mindre svara saker som behdver
atgdrdas eller arbetas med Orsaken till att detta inte blir gjort dr brist pd kunskap.

“"Mdnga SME-foretag vet knappt vad som behovs goras. Det finns till och med dem som inte
skriver anstdllningsavtal” (IP).

4.1.2 HRM-arbete i olika utstrickning och former

Samtliga intervjuade konsulter arbetar mot SME-foretag. SME-foretagen skiljer sig &t pa
olika plan. Det &r allt fran tjénsteforetag och hogriskforetag till produktions- och
industriforetag. Ytterligare en faktor som skiljer sig mellan SME-foretagen &r den
utstrdckning de arbetar med HRM. Det ror sig om allt fran foretag med HRM-anstéllda, till
foretag som aldrig hort talas om begreppet HRM och som i vissa fall inte 4r medvetna om att
det faktiskt finns bestimmelser som reglerar vissa personalfragor.

En intervjuperson forklarar att det finns foretag som é&r helt utan HRM-arbete eller som har
jobbat med det men att det fallerat. Intervjupersonen forklarar att det inte ndgot unikt att
SME-foretags HRM arbete brister. Vidare tror intervjupersonen att det beror pa att de inte vet
hur de ska jobba med HRM.

En tydlig gemensam faktor som framkom i samtliga intervjuer ar det faktum att SME-foretag
1 allménhet har ett bristande HRM-arbete. Den gemensamma uppfattningen av orsaken till
detta dr att SME-foretagen inte anser sig ha rdd att anstélla personer som arbetar med HRM.

Det rdder en gemensam Overtygelse bland de intervjuade om att det inte & omdjligt att hjilpa
de foretag som inte jobbar strategiskt med HRM. "Bristande HRM arbete dr absolut mojligt
att lésa” (IP).

Eftersom arbetet kan skilja sig at beroende pé typ av foretag s bor HRM-konsulter vélja sina
kunder utifran sin profession.

4.1.3 Okad medvetenhet

Vad som maéste goras dr att oka medvetandet i organisationen. Pa sd vis blir foretaget ocksé
mer infOrstatt i vad ett HRM-arbete faktiskt kan utmynna i. En av de intervjuade forklarar att
s& fort foretag borjar jobbar med HRM blir de forvanade 6ver vad det faktiskt kan ge. De
atgdrder som HRM innefattar innebdr framsteg for foretaget. Det foretag som jobbar med
HRM blir ocksd framgéingsrika. Tva av konsulterna betonar sin vilja att hjdlpa foretag att
leverera battre resultat och f& dem att prestera bittre.

"Viicks ett medvetande kan man ocksd gora val” (IP).

I en intervju framkom det en uppfattning om att det storsta problemet dr att kunden inte
forstar. Det ar enkelt for foretag att gora som de alltid har gjort till dess att det dyker upp
problem. Da forstar de plotsligt vilka dtagande som borde gjorts i ett tidigare skede. Ett sddant
exempel dr policys som kan underldtta och radda chefen i olika situationer. D4 foretaget har
arbetat fram policys kan bade chefen och medarbetarna stotta sig mot dem da det rader
osdmja.
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4.2 Extern hjalp med HRM

4.2.1 HRM-konsulter

Det finns stora fordelar med att komma in som en extern konsult i ett bolag. En konsult
kommer in hungrig i ett foretag, med nya 6gon och gor punktinsatser. Det kan vara till stor
fordel for foretagen.

Bland konsulterna framkom en allméngiltig bild av att konsulter blir allt vanligare. Det fanns
dven en Omsesidig mening om att marknaden for HRM-konsulter som jobbar emot SME-
foretag vixer. Det finns ett allt storre behov bland SME-foretag att képa in HRM-konsulter.
Det finns alltsd en enorm potential och efterfrigan av HRM-konsulter ér stor i SME-foretag. |
ménga fall blir foretagen positivt dverraskade dver att det faktiskt gr att kopa in den typen av
hjélp.

I de intervjuer som utfordes bland savél konsulter som personalansvariga framkom ocksé en
enhéllig uppfattning om att personalen &r det organisationens viktigaste resurs. Trivs
personalen sa kommer forhoppningsvis foretaget att blomstrar. Det &r av stor vikt att ta
tillvara pa personalen.

4.2.2 Insatser

Det géller att hitta balansen mellan mjuka och harda vérden. De harda vdrdena i HRM fér inte
forsummas. Det dr viktigt att jobba med hérda virden sidsom ekonomi, men alla frdgor
tenderar att falla tillbaka till kulturen, som man maéste ta hansyn till.

Konsulterna arbetar med ett flertal olika metoder och verktyg. Det finns inga paketerade
16sningar for ett HRM-arbete. Alla foretag har individuella situationer och olika specifika
maél, vilket far kartldggas och utgdra utgangspunkten for vad som behdver goras. Det giller att
kombinera olika verktyg utifrdn foretagets mal. Konsulterna jobbar en del med mallar,
metoder och approacher. Dock ligger mycket av arbetet i HRM-konsultens profession, det
vill sédga de egenskaper, den kunskap och erfarenhet konsulten innehar.

En allians bor skapas mellan konsult och foretag. Det dr viktigt att konsulter har rétt attityd da
de gér in 1 ett foretag. Det gar inte att ha en attityd som sdger att konsulten vet eller kan béttre
an ledningen. En konsult bor vara rak, men inte ta nagot for givet och vara flexibel.

4.2.3 Stodsystem

Majoriteten av de intervjuade, sdvidl konsulter som personalansvariga i SME-foretagen,
berdttade att de anvénde sig av eller erbjod ndgon form av databaserat stodsystem. Det
innebar i minga fall internservice som é&r rationell och med ett brett informationsflode rérande
HRM-fragor. Det ér stodsystem for dem som helt eller till viss del saknar kunskap i HRM-
fragor. Det dr manga ginger systematiska system som pdavisar vad som kan och maste
genomfordas i foretagen. Stodsystem ér ett mycket billigt alternativ for SME-foretag. Det
framkom dock i intervjuerna att det i forsta hand fungerar bra som en komplettering till
HRM-anstdlld person som exempelvis en HRM-konsult.

4.3 Foretagskultur

4.3.1 Partnerskap
Partnerskap mellan konsult och SME-foretag, samt forstielse for foretaget och dess kultur &r
viktiga faktorer som genomsyrar hela empirin. Foretagskulturen &r svér och skiljer sig oerhort
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mellan olika foretag. En av konsulterna forklarar att HRM-arbetet generellt ser ganska lika ut
i olika foretag men att kulturen har stor paverkan.

D4 man gér in som konsult dr det helt nddvindigt att borja med att ta tempen och kénna av
kulturen kontra strukturen i foretaget, for att ta reda pa var fokus bor ldggas. Detta gors
genom att skapa en god kontakt och relation med foretaget.

4.3.2 Anpassning och Relation

Som konsult dr det viktigt att anpassa sig till olika organisationer. Det giller att forstd, vara
lyhord och hélla sig till vad kunden vill. Det dr viktigt att det finns en formaga att forsta
gemensamma objektiv och forsoka skapa konsensus. Det hinder att konsulten och foretaget
vill olika saker och det blir da svart eller rent utsagt omojligt att bilda ett partnerskap mellan
foretag och konsult. Da det inte gar att gar att bilda ett partnerskap sd kommer heller inte
foretaget att kunna anlita konsulten.

Som HRM-konsult dr det viktigt att man skapar en relation med foretaget. Det personliga
motet dr viktigt, samt att ha en god konsult profil. En konsult bor vara otroligt
anpassningsbar. Det giller alltsa att jobba mycket med relationer, det dr helt avgorande. Sa
linge man fér ndrvara i organisationen sa blir jobbet ratt litt.

4.3.3 Ledningen och Partnerskapet

Da man som HRM-konsult ska komma in 1 ett foretag och exempelvis sélja en tjanst dr det
viktigt att forsta kontakt tas med ansvarig vilket vanligtvis dr ledaren eller ledningen. Denna
enkla orsak &r att det dr ledningen som bestammer och &r beslutsfattaren. Det innebdr ocksa
att relationen till ledningen &r enormt viktig. Flera av de intervjuade forklarar att det dels &r en
av de viktigaste delarna men ocksa en av de svaraste. Chefen &r den som bestimmer och som
sétter prigel pa foretagskulturen. En chef som inte dr intresserad av att arbete med HRM kan
ocksa bli svér att Overtyga eller samarbeta med.

Det dr viktigt att se till att foretaget ser att konsulten kan hjélpa till, att organisationen och
dess anstillda kan ldra sig av konsulterna och dennes arbete, samt att arbetet kommer att vara
till nytta for foretaget. Finns inte dessa forutsdttningar sd finns det stora risker for
misslyckande for konsulten.

I méten och samtal mellan foretag och konsult sker det en hel del férkodning och det &dr da
viktigt att konsulten har formagan att ldsa mellan raderna for att forstd vad foretaget faktiskt
vill och behdver hjilp med. Det r inte alltid det kommer ut i klartext och det krdvs dé ett stort
utrymme for tolkning hos konsulten.

Det ar viktigt att det finns ett partnerskap mellan konsult och foretag. D4 ett foretag ska anlita
en konsult dr det viktigt att det finns ett fortroende, annars blir det svart att som konsult kliva
in 1 ett foretag. Det dr kunden som &dger processen. Det finns alltid en risk att det uppstér
konflikter mellan konsult och foretag. En av de intervjuade forklarar att det finns en ridsla
bland HRM-konsulter att trampa nagon pé tarna.

4.4 Ovriga anmirkningsvirda aspekter

4.4.1 Ekonomi
Trots att marknaden &r stor sd foreligger en hel del hinder som hdmmar efterfragan. Enligt
studien var ekonomi ett av de storsta hindren mot HRM-insatser och for konsulter att
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motivera SME-foretag om att satsa p& HRM-arbetet. Det dr ofta s& att HRM-arbete har hoga
kostnader och fér sta tillbaka for ekonomin.

HRM-arbete relaterar de flesta SME-foretagen med kostnader och utgifter. Det kan dérfor bli
svért att Overtyga ett foretag om konsultinsatser for HRM-fragor. En motivering till att anlita
en HRM-konsult &r att foretaget kommer fa igen de kostnaderna inom ett antal ar. I ménga
fall uppfattas det som en mindre attraktiv motivering, da dem flesta foretagen vill se snabb
avkastning. Det dr viktigt med sé kallade ”quick wins”, det vill sdga snabb avkastning.

Ur konsultperspektiv dr ekonomin manga ganger ett problem. SME-foretag har ingen avsatt
budget for HRM, till skillnad frdn exempelvis IT. Det innebér att personalansvariga maste
radsl&d med andra i1 organisationen innan de fattar beslut rérande HRM-insatser, inte minst av
dyra konsulter. Ménga har inte kunskapen eller s& pastér de sig inte ha rad att anlita externa
HRM-konsulter.

HRM iér en investering for framtiden. Det kommer kosta foretagen mycket om de inte jobbar
med HRM. Tydliga riktlinjer och mycket stodfunktion till chefer kommer snart himta upp
dem kostnaderna.

Flera av de intervjuade berdttade att de jobbar med uppfoljning och merforsiljning. Da
konsulten vl kommit in i foretag vécks ett medvetande och foretaget inser vikten av HRM-
arbetet. Det leder ménga génger till att foretagen vill f4 hjilp med fler uppdrag.

Ett av de mest effektiva sitten att fi SME-foretag att forstd vikten av HRM-arbete nds genom
att man sitter virden och siffor pd vad satsningarna mynnar ut i. Det rdder en generell bild av
att det finns tunt med siffor och nyckeltal som bevisar nyttan med att arbeta med HRM. I
intervjuerna framkommer det att foretagen bygger pa gammal kunskap som inte léngre
stimmer. P& senare tid har det utforts mycket undersokningar som tagit fram ett stort antal
berdkningar och siffor pd virdet av HRM-arbete. De blir allt fler och mer vilutarbetade.

En av de intervjuade menar att det dr konstigt att inte fler foretag arbetare med nyckeltal och
ekonomiska HRM-virden. Exempelvis kan en felrekrytering kosta en mycket pengar.

4.4.2 Attraktiv arbetsgivare

De flesta foretag utsitts for stindig fordndring och idag finns det en arbetskraft som stéller
krav pd arbetsgivaren som &r storre dn tidigare generationers. Om fOretagen satsar mer pa
HRM och employer branding, det vill sidga deras ansikte utdt, s kommer foretagen att bli
attraktivare och de kommer att f4 vassare kandidater. For att nd detta &r viktigt att foretag
arbetar pa sitt rykte och inte minst genom att se till att deras personal trivs och dr ndjd med
dem som arbetsgivare. Trivs inte den befintliga personalen blir det ocksé svart att attrahera ny
personal.
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5. Analys

Nedan foljer en analys av studiens resultat i form av en SWOT-analys. Jag har hdr sa
objektivt som mdojligt begrundat och analyserat empirin utifrdan dess egenskaper. Med hjdilp
utav tidigare forskning och teorier har jag identifierat och anvdnt mig av all utmdrkande
data, savdl negativ som positiv. Med hjdilp av analysen kommer jag att besvara studiens syfte

som dr att underséka huruvida externa HRM-konsulter kan hjilpa SME-foretag med deras
HRM-arbete

5.1 SWOT

En SWOT-analys kan anvéndas for att fatta beslut rorande affarsfunktioner och verksambheter,
samt analysera en verksamhetens tillvixtpotential (Chron, 2014). I tabellen nedan har jag
delat in de mest utmérkande delarna av analysen, i fyra olika kategorier: styrkor, svagheter,
mojligheter och hot. Denna SWOT-analys édr alltsa dmnad att svara pd vilka affdrsmojligheter
det finns for HRM-konsulter att arbeta med SME-foretag, samt vilka hinder HRM-konsulter
som jobbar mot SME-foretag moter pa marknaden. Med hjdlp av analysen ska jag ge svar pa
huruvida externa HRM-konsulter kan hjdlpa SME-foretag med deras HRM-arbete genom att
besvara studiens fragestéllning:

* Vilka hinder méter HRM-konsulter som jobbar mot SME-foretag pa marknaden?

* Vilka affirsmdjligheter finns det for HRM-konsulter att arbeta med SME-foretag?

Tabell 2. Tabellen visar de mest signifikanta faktorer indelade i respektive hemmahdrande
kategori: styrkor, svagheter, mdjligheter och hot. Andamalet ir att skapa en tydlig bild av
analysen.

Positiva faktorer Negativa faktorer

Styrkor Svagheter

% Nya 6gon % Oetablerat begrepp
Interna < Behov av o6kad satsning och Ekonomi
faktorer medvetenhet Bortprioriterat

< Konkurrensfordelar
% Nyckeltal

< Profession

7
0.0
7
0.0

Mojligheter

Trend

Okunskap

Avsaknad av profession

Behov av 6kad medvetenhet
Begréinsat med tid

Okad efterfrigan

Externa Goda utvecklings- och
faktorer forbattringsmojligheter

Personalen prioriteras

Langsiktig relation

Merforséljning

Nyckeltal

Tillférande av attraktionskraft till
arbetsgivaren

7

ani
o
=

o,
0.0
*
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Ledningen
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7
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3
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3
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3
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5.1.1 Styrkor
Hdr beskriver de positiva egenskaperna och resurserna, sdavil materielle som immateriella.

* Nyaogon

* Behov av 6kad satsning och medvetenhet
* Konkurrensfordelar

* Nyckeltal

* Profession

Nya ogon

I resultatet framkom det att HRM-konsulterna kan se stora fordelar med att komma in som
externa personer, med nya 6gon. De forklaras att konsulter dr hungriga och med fordel kan
gora punktinsatser i foretagen. Méanga foretag anlitar idag HRM-konsulter for att skota deras
personalfrigor (Wang, 2012). Lindmark och Onnevik (2011) lyfter vikten av att 14ta konsulter
komma in med nya perspektiv. Externa personer kan uppmérksamma beteenden som
méinniskor i1 organisationen inte ser (Lindmark et al., 2011). I resultatet betonades att i mote
och samtal mellan konsult och foretag sker forkodningar som ldses av mellan raderna. Som
konsult &r det alltsa viktigt att ha forstéelse for vad som faktiskt behovs goras. Med tanke pa
vad tidigare forskning och teorier sédger om det bristande intresset, kunskapen och vilja att
satsa pd HRM 1 SME-foretag skulle det kunna ses som en sjilvklarhet att HRM-konsulten inte
endast ska lyssna till vad foretaget sdger sig behdva hjidlp med. HRM-konsulten har hér
mdjlighet att utnyttja sin objektivitet, specialkunskaper och expertis som McEvoy och Buller
(2013) lyfter som en stor styrka bland konsultforetag.

Behov av 6kad satsning och medvetenhet

I resultatet lyfts HRM som en investering for framtiden for SME-foretag. Satsas det inte pa
HRM sé& kommer det ocksd innebdra hdga kostnader for foretaget men genom bland annat
stodfunktioner till chefen kan SME-foretag hdmta upp dessa kostnader. Lindmark och
Onnevik (2011) forklarar att saknad satsning pa personalen och HRM-frdgor kan resultera i
en negativ spiral, men ocksa att en satsning istillet kan leda till 16nsamhet och tillvixt i
foretaget, en forma av positiv spiral. Studieresultatet forkunnade vikten av att satsa pA HRM
och vilka framsteg det innebar for SME-foretag. Det fanns en vilja bland konsulterna att
hjilpa foretag att leverera och pa si vis fd dem att prestera bittre. Lindmark och Onnevik
(2011) forstarker denna aspekt genom pastdendet om att da foretag kommer in 1 den positiva
spiralen som innebdr okad tillvixt, kommer de i sin tur att innebér att foretag kommer ha rad
att lagga fler resurser pa att ta hand om och utveckla sina medarbetare. Studien betonar
angeldgenheten av att skapa en oka medvetenheten i SME-foretagen vad giller nyttan att
arbeta med HRM.

Konkurrensfordelar

I resultatet betonas personalen som organisationers viktigaste resurs, vilket var en gemensam
uppfattning bland savdl HRM-konsulter som SME-foretag. Det forklarades att det dr av stor
vikt att ta hand om personalen da detta leder till att personalen trivs, vilket i sin tur tenderar
att leda till en vilmaende organisation. Detta pastdende gir ocksa i linje med Lindmark och
Onnevik (2011) pastdende om att ett effektivt HRM-arbete bidrar till trivsel och utveckling av
personal, vilket i sin tur 6kar organisationens attraktionskraft och ddrmed far organisationen
goda konkurrensfordelar pd arbetsmarknaden.
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Nyckeltal

En uppfattning som framkom i resultatet var att det dr forvanande att inte fler foretag arbetar
med nyckeltal och ekonomiska HRM-virden. Det finns idag ett férljudande som séger att det
finns tunt med nyckeltal anknutna till HRM. Enligt studieresultatet blir denna typ av nyckeltal
allt fler och vélutarbetade. Studieresultatet framhdll en uppfattning om att vérden och siffror
ar ett av det mest effektiva sittet att gora SME-foretag inforstddda i betydelsen av HRM-
arbete. Lindmark och Onnevik (2011) forklarar att nyckeltal kan anvindas for att méta hur vl
HRM-processerna fungerar.

Profession

I resultatet berdttas det att HRM-konsulter arbetar en del med verktyg som mallar och olika
metoder. Det visade sig vara vanligt att konsulterna dven anvénde sig av stddsystem, som
ocksa dr ett billigt alternativ for SME-foretag. Enligt studieresultatet var dock det viktigaste
verktyget for en HRM-konsult dess profession.

5.1.2 Mojligheter
Hdr presenteras de externa forhdllandena, bland annat ur marknads- och konkurrens
perspektiv.

*  Okunskap * Goda utvecklings- och
* Avsaknad av profession forbattringsmdojligheter

* Behov av 6kad medvetenhet e Langsiktig relation

* Begrinsat med tid * Tillférande av attraktionskraft till
* Trend och ¢kad efterfragan arbetsgivaren

* Nyckeltal

Okunskap

Studieresultatet pekar pd att ett av de bakomliggande problemen till att SME-foretag inte
jobbar med HRM ir okunskapen om vikten av HRM-arbete. Det visade sig dven finnas SME-
foretag som inte vet vad HRM ir. Lindmark och Onnevik (2011) forklarar att det finns en
vana i minga organisationer att delegera ut personalfragor till ménniskor som inte ir insatta i
HRM-frigor (Lindmark et al., 2011). I studien framkom det att det inte &r ovanligt att
personalansvaret i SME-foretag ligger pé en person, till exempel en ekonomichef, som saknar
intresse och kunskap vad giller just HRM-frdgor. Det dr heller inte ovanligt den personen
som bédr ansvaret inte vet vilka fordelar det finns med arbetet. I studien framkom det att det
till och med finns personalansvariga i SME-foretag inte kinner till begreppet HRM. En orsak
kan vara att det dr ett begrepp som dr mer etablerat internationellt &n nationellt (Bergstrom et
al., 2006).

Det var flera ganger i intervjuerna som det framkom att personalen anses vara en
organisations viktigaste resurs och att det &r personalen som bidrar till tillvdxt dr enligt vad
denna studie visar en sjdlvklarhet. Som Lindmark och Onnevik (2011) berittar kan en
vidlmdende och ndjd personal utmynna i lonsamhet och tillvéixt till foretaget, medan en
bristande satsning pA HRM kan leda till omotiverad personal och en negativspiral for
foretaget. (Lindmark et al., 2011).
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Avsaknad av profession

Den f{Ordndring som skett pd arbetsmarknaden i form av minskad anslutning till
fackforeningar, permanent arbetsloshet, 6kade krav pa flexibilitet vad géller arbetsuppgifter
och arbetstider dr som tidigare nimnt starka skal till att utdka arbetet med HRM och att tala
om nya medel for detta arbete (Bergstrom, 2006). Enligt studien finns det en del svarigheter
att fa just SME-foretag att arbete med HRM. Det framkom att rdder stor okunskap i foretagen,
vilket bland annat beror pd avsaknad av intern profession. Studieresultatet tyder pé att extern
hjélp frin HRM-konsulter dr en mojlig 10sning pa problemet. Den okunskapen som réader i
SME-foretag vad géller HRM-fragor, samt avsaknad av intern profession Oppnar upp
arbetsmojligheter for HRM-konsulter i SME-foretag. Enligt studieresultatet var, utdver
konsulternas profession, det viktigaste verktyget for konsulterna mdjligheten for konsulten att
komma in SME-foretag med nya perspektiv.

Begrdnsat med tid

Som Lindmark och Onnevik (2011) har ménga SME-foretag begrinsat med tid och resurser.
Dessa utsagor framkom #ven mina intervjuer. Precis som Lindmark och Onnevik (2011)
forklarar hur chefer inte anser sig ha tid med HRM-arbete samtidigt som de ska underhélla
affarerna och verksamheten. I resultatet framkom det att en av de storsta orsakerna till att
SME-foretag inte arbetar med HRM ir att foretagen inte forstar innebdrden av arbetet. HRM-
konsulter kan hjdlp SME-foretagen att 6ka medvetenheten om att det finns stora fordelar att
arbeta med HRM. Genom 6kad medvetenhet blir ocksa de okunniga mer inforstddda i vad ett
HRM-arbete kan utmynna i. S& fort medvetenheten vax i SME-foretag blir det forvdnade dver
vilka framsteg det &r for foretaget.

Trend och Okad efterfrdigan

Studieresultatet beréttar att behovet av HRM-konsulter i SME-foretag blir allt stérre och
efterfragan véxer. Potentiella arbetsmojligheter for HRM-konsulter i SME-foretag ansags
vara stora. Enligt Caruth och Haden (2013) har HRM-konsulter blivit en véixande trend. Det
har blivit allt vanligare att anlita konsulter istéllet for att anstdlla ndgon internt.

I och med att manga SME-foretag forstatt att det finns en nytta med extern hjélp har ocksa
marknaden for HRM-konsulter vuxit (Wang, 2012). Det visade sig finnas en storre
efterfragan bland SME-foretag och stor potential till att den kommer till att bli &nnu storre.
Som tidigare ndmnt s& finns det begransat och vissa fall obefintligt med kunskap rorande
HRM. Det kan ocksé vara en orsak till att mdnga SME-foretag blivit overraskade da de fatt
reda pa att det gér att kopa in denna typ av hjélp.

Goda utvecklings- och forbdttringsmojligheter

Det framkom i studien att HRM arbetet i SME-foretag skiljer sig at pd méinga plan, vilket &r 1
linje med Tengblads (2006) pastiende om HRM-begreppets mangtydlighet. Det kan dels
skilja sig beroende pé typen av foretag, om det &r ett tjinstemanna- eller produktionsforetag
men ocksa beroende pa de anstilldas kompetens rorande &mnet. Vad som var gemensamt for
SME-foretagen var att det i stor utstrackning rdder brist i HRM-arbete och att den i vissa fall
ar helt obefintlig. Det verkar alltsd finns goda utvecklings- och forbéttrings mdjligheter. Pa
grund av att kunskap och arbete skiljer sig at i si stor utstrickning ar det enligt
studieresultatet viktigt att externa HRM-konsulter anvinder sig av sin profession bédde 1 sitt
val av SME-foretag men ocksa i sitt arbete pa foretagen.
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Ldngsiktig relation

Partnerskap lyfts som ytterligare en mycket viktig aspekt i1 resultatet vad giller arbetet som
extern HRM-konsult i SME-foretag. Enligt Caruth och Haden (2013) bor HRM-konsuler ses
som en langsiktig relation, vilket ockséd kraver engagemang hos konsulten. I studieresultatet
forklarar man att dd konsulterna vil kommit in foretaget vill de manga ginger far hjélp med
fler uppdrag. Dérfor arbetar de fordelaktigt med uppfoljning och merforsiljning. Detta beror
enligt resultatet pd en 6kad medvetenhet.

Tillforande av attraktionskraft till arbetsgivaren

De intervjuade talar om 6kad konkurrens av kompetenta medarbetare och anvénder som
motivering till ett dkat behov av satsning pA HRM i SME-foretag. Aven Lindmark och
Onnevik (2011) forklarar att det har det skett en utveckling pi arbetsmarknaden som innebér
en 0kad konkurrens av kompetenta medarbetare. De forklarar dven vikten av att vara en
attraktivare arbetsgivare. Aven Gamberschlag och Moeller (2011) forklarar att det finns viktig
konkurrensfaktor i personalen. I resultatet rddde det en uppfattning om att SME-foretag borde
jobba mycket mer med sitt rykte och att det ska goras genom ett gott HRM-arbete. Det fanns
en uppfattning om att HRM-fragor blir allt viktigare da det gynnar foretagens attraktionskraft.
Kanske kan det gynna foretagen att arbete mer med HRM i och med Tengblads (2006)
pastaende om en raddande individualisering ddr ménniskor stdller hdgre krav pa arbetsgivare.
HRM-konsulter bor enligt Wang (2012) fridmja dimensioner av kundens rykte utat.

Min studie visar att det rdder stor okunskap, men att de SME-foretag som borjar jobbar med
HRM-fragor ocksa far en okad kunskap och i manga fall blir positivt dverraskade av att
hjélpen gér att fi. Personalen ses ménga ganger som organisationens viktigaste tillgdng
(Mayson & Barett, 2006). Rydell, Andersson och Hedlund (2014) pastar att personalen dven
kan ses som en tillgdng och investering som kan leda till 6kad avkastning och bidra framgéang.
Enligt Norrman (1992) skapas foretagets image via de anstéllda och formedlas sévél inat som
utat i foretaget. Enligt Wang (2012) bér HRM-konsulter fokusera pa finansiering och
virdeskapande HR. Men hjilp av kvantitativ rapportering av humankapital blir det enligt
Gamerschlag och Moeller (2011) léttare for foretag att utvirdera dess virdeskapande
potential.

Nyckeltal

Av resultatet framgdr att ett av de mest effektiva sétten att fd SME-foretag att forsta vikten av
att arbete med HRM é&r genom siffror. Enligt Wang (2012) dr resultatindikatorer ett viktigt
verktyg for kartliggning och utvdrdering av foretags kapacitet och kan bland annat beskrivas
med siffor (Wang, 2012). Lindmark och Onnevik (2011) rekommenderar anvindning av
nyckeltal. Studien forklarar att det rdder en missvisande uppfattning om att det ar svért att
hitta nyckeltal riktade mot HRM, men att det idag inte stimmer utan att det sker en hel del
forskning inom omradet. Det gér ocksa i linje med vad som ndmndes inledningsvis, ju det att
det idag bedrivs en hel del forskning rérande HRM och éndé ir det fa yrkesverksamma som
anvénder sig av den (European media partner).

Som tidigare ndmnt verkar det rada stor okunskap gidllande HRM i SME-foretag. Det kan
verka nagot forbryllande d& man ar insatt i &mnet och kan se det som en sjdlvklarhet att ett
foretag bor arbeta med HRM. Det dr ocksd i linje med asikter frén studieresultatet om att det
som behdvs goras i SME-foretagen handlar om vildigt sjdlvklara och mindre komplicerade
fragor och dtgirder. Om det nu foreligger en okunskap i manga viktiga men samtidigt enkla
arbetsomrdden bor det inte vara speciellt svért att upplysa och Overtala foretag att vidta
atgdrder. Ett vanligt HRM-arbete didr man kan ta fram klara indikatorer och nyckeltal &r
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arbetsmiljon (Wang, 2012). Arbetsmiljolagen &r reglerad (SOU, 1990: 49; Proposition
1990/91: 140) och dér med finns det klara indikatorer (Wang, 2012) som arbetsgivaren maste
lyssna till. Just arbetsmiljo var ocksd ett &mne som kom upp i studieresultatet. Sedvanligt &r
att foretag har nagorlunda koll pa de rddande arbetsmiljoreglerna, men det framkom att det
dven hér finns vissa brister hos foretagen.

5.1.3 Svagheter
Hdr presenteras de faktorer som star utan kontroll HRM-konsulter och det som skulle
behévas bdttras. Fokus pd egenskaper och resurser.

* Oectablerat begrepp
* Ekonomi
* Bortprioriterat

Oetablerat begrepp

Resultatet lyfter svarigheter motstdnd och hinder som hammar efterfrigan av HRM-konsulter.
Ett av de storsta motstanden sades vara ekonomin och svarigheterna med att motivera SME-
foretag att satsa p& HRM. Enligt resultatet dr det en frdga som prioriteras bort i SME-
foretagen. Precis som Tengblad (2006) berittar &r det inte ovanligt att personalfragor hamnar i
skuggan for andra frdgor. Som tidigare ndmnts dr begreppet HRM inte sé vél etablerat i
Sverige (Bergstrom et al., 2006). Det verkar dock finnas stora fordelar med att bekanta sig
med och gora det till ett mer vedertaget begrepp. McEvoyr och Buller (2013) beréttar att det
kan ta tid att forklara formanerna med att jobba med HRM. Jag tror att en orsak till detta dr
Wangs (2012) forklaring att HRM-kostnader ofta dr dolda och didrmed ses ofta som hoga.

Ekonomi

Enligt studieresultatet relateras HRM-arbete i ménga fall med kostnader och utgifter. Det talas
ocksa om svérigheterna med att dvertala SME-foretag att satsa pA HRM. Precis min studie
visar dr pengar ett problem redan vid internt arbete av HRM och blir ett dterkommande
problem d& SME-foretag ska anlita HRM-konsulter. Enligt Lindmark och Onnevik (2011) har
foretag inte rad att inte arbeta med HRM om de vill skapa langsiktig framgang. Trots detta sa
racker det inte enligt studien att forklara for SME-foretagen att det &r en investering for
framtiden. De vill se snabb avkastning.

Bortprioriterat

I resultatet framkom det personalen sag som fOretagets viktigaste resurs och det sas vara av
stor vikt att ta tillvara pd personalen. Ett foretag som har en personal som trivs kommer
forhoppningsvis att blomstra, men precis som Wang (2012) forklarar finns rader det en ovilja
bland chefer att fatta beslut rorande konsulttjdnster och priser.

5.1.4 Hot
Har riktas fokus pd de externa forhallandena.
¢ Kommunikation
¢ Foretagskulturen
* Ledningen
* Partnerskap
* Ekonomi
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Kommunikation

I studien betonas det att vikten av att HRM-konsulter inte gar in i SME-foretag med en attityd
som séger att konsulten vet eller kan battre &n ledningen. Vikten av att vara rak, vara flexibel
och inte ta ndgot for givet lyfts som viktiga aspekter i studieresultatet. En forutséttning for
gott resultat i och med inhyrning av extern HRM ér som tidigare ndmnts god kommunikation
(Caruth et al., 2013). Det dr viktigt att SME-foretagen dr tydliga med vad dem har for
forvantningar av HRM-konsulten (Caruth et al., 2013). Det dr viktigt att det finns tydliga
roller da ett foretag hyr in konsulter (Caruth et al., 2013). Som ndmnt i resultatet sa ar
relationen med ledningen viktig.

Foretagskultur

Vid arbete med HRM ér det viktigt att ta hdnsyn till och ha en néra koppling till
foretagskulturen (Lindmark et al., 2011). Det var ocksd en av de viktigaste och starkaste
aspekterna som lyftes i resultatet. HRM-arbetet kan se vildigt lika ut i minga féretag medan
foretagskulturen skiljer sig oerhort. Anledningen till att detta dr en viktig aspekt i denna studie
beror pd vad som ocksd framkom i resultatet att det dr av stor vikt att konsulten har god
forstaelse for foretagskulturen. Aven Wang (2012) forklarar att HRM-konsulter bor ta hinsyn
till den interna kunskapshanteringen och att en av de viktigaste dimensionerna fér en HRM-
konsult att tinka pd dr fortrogenheten med kundens bransch.

Det ansdgs hir vara viktigt att HRM-konsulter dr flexibla och anpassningsbara till olika
organisationer. HRM-konsulten ska arbeta for att skapa konsensus. Studieresultat belyste
betydelsen av att HRM-konsulter skapar en god relation med SME-foretaget och att det
Oppnar upp mdjligheterna for att komma in foretagen.

Ledning

De intervjuade forklarade att relationen till ledningen sades vara enormt viktig. Enligt
Lindmark och Onnevik (2011) ir det ledningens fokus som sitter priigel och paverkar
omfattning foretagets HRM-arbete. De forklarar vidare att det dr ledaren som ansvarar for
HRM-arbetet och att det integreras med verksamheten (Lindmark et al., 2011). I studien
framkom det fram att en fOrutséttning for att som HRM-konsult fa komma in i ett SME-
foretag och sélja en tjénst dr ta kontakt med ledningen. Ytterligare en fOrutsittning var
formandet av partnerskap mellan konsult och foretag, dér det skapas fortroende. Det talades
om risken for uppkomst av konflikter och HRM-konsulters radsla att trampa ndgon pa tarna.

Partnerskap

Vid inhyrning konsulter verkar det foreligga en del risker. Enligt McEvoy och Buller (2013)
finns det en viss risk vid inhyrning av konsulter att interna gestalter kan uppleva forlorad
kontroll. Det kan skapa frustration och skada relationen. Det dr inte ovanligt att konsulterna
blir foremal for frustrationen. Risken &r att man inte kan skapa partnerskap. Resultatet belyser
vikten av att det skapas ett partnerskap mellan konsult och foretag. Det talades om vikten av
att skapa en allians dem emellan och att konsulten har ritt attityd d& dem gér in i foretagen.
For att kunna arbete som extern konsult krévs det organisatorisk matchning mellan bolag och
konsult (Caruth et al., 2013). Som det framkom i resultatet finns det tillfillen da konsulten
och foretaget vill olika och dir med skapas det en risk for att partnerskap inte gér att skapa,
vilket innebdr att affairsmojligheten for konsulten forsvinner. Enligt resultatet &r en av de
storsta riskerna att misslyckas som konsult or att foretaget inte forstdr nyttan med HRM-
arbetet.
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Ekonomi

Enligt Rydell, Andersson och Hedlund (2014) rader det en ovilja bland chefer att fatta beslut
rorande priser och insatser rorande konsulttjanster. I studieresultatet sades det att ménga
foretag, som tidigare ndmnts, péstr sig inte ha rad att anlita HRM-konsulter. Det forklarades
1 resultatet att madnga SME-foretag relaterar HRM-arbete med kostnader och utgifter. HRM-
konsulterna talade d&ven om knivigheterna med att sélja in sina tjanster med forklaringen om
att de kommer fé igen kostnaderna om négra ér. Ytterligare en uppfattning om att det dr svért
att sdlja HRM-tjinster &r att manga SME-foretag inte har en utsatt budget for HRM.

Det dr viktigt med kvantitativa matt, att de utvecklas och genomfors (Caruth et al., 2013). I
studieresultatet yttrades vikten av att hitta balansen mellan mjuka och hard virden. Det ér
viktigt att jobba med harda vérden, sdsom ekonomi men att de tenderar att falla tillbaka till
kulturen som maste tas i beaktning.

6. Diskussion och Slutsatser
[ detta kapitel kommer jag att diskutera studieanalysen och utifrdn diskussionen presentera
slutsatserna som dragits av den utforda studien.

6.1 Diskussion

Syftet med studien var att ta reda pad huruvida externa HRM-konsulter kan hjélpa SME-
foretag med deras HRM-arbete. Syftet konkretiserades genom tva stycken fragestéllningar,
vilka jag i detta avsnitt kommer att besvara med hjdlp av studiens analys. Diskussionen utgér
fran studiens teoretiska ramar for att pa sa sitt sdkerstilla diskussionens trovérdighet.

Nedan foljer studiens tvd fragestillningar som kommer att besvaras utifrdn de fyra
kategorierna, styrkor, svagheter, mojligheter och hot som ingar i SWOT-analysen.
Fragestillning 1 kommer besvara med hjélp av kategorierna svagheter och hot, medan
Fragestdillning 2 kommer besvaras utifran kategorierna styrkor och mojligheter.

6.1.1 Fragestillning 1: Vilka hinder méter HRM-konsulter som jobbar mot SME-foretag pd
marknaden?

De svagheter som HRM-konsulter utgdr ifrdn di de vill arbeta med SME-foretag dr det
faktum att HRM dér ett oetablerat begrepp och inte minst i SME-foretag. Ytterligare orsaker ér
den ekonomiska aspekten, att HRM fragor minga ginger anses vara dyrt och dr nagot som
bortprioriteras i mdnga SME-foretag.

De hot som finns &r riskerna i kommunikationen mellan konsult och foretagsledningen. Som 1
s& manga andra fall finns det stora risker med att kommunikationen brister vilket kan leda till
konflikter och osdmja. Jag anser att det &r en viktig aspekt att ta hansyn till da relationen med
foretaget och dess ledning i studien visade sig i vara enormt viktig for konsulten och dess
affairsmojligheter. Jag uppfattar det dven som att relationen &r nyckeln till att forsta
foretagskulturen som dr ytterligare en riskfaktor for HRM-konsulten. Foretagskulturen skiljer
sig som sagt 4t mellan foretag och jag tror i linje med studieresultatet att det d4r enormt viktigt
att HRM-konsulten kan kédnna efter och anpassa sig till olika foretagskulturer. Min
uppfattning ir att det krivs flexibilitet och lyhdrdhet av konsulten. Ar konsulten varken
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flexibel eller lyhord bli det svért for konsulten att bilda ett partnerskap med foretaget, vilket édr
en forutséttning for affairsmojligheter i SME-foretag.

Vad jag uppfattar som det allra storsta hoten mot HRM-konsulters affirsmdjligheter i SME-
foretag dr ekonomin. Dé det i manga fall rdder okunskap och bristande arbete av HRM-frédgor
foretagen, samtidigt som det séllan finns en budget for denna typ av arbete sé vill jag pasté att
detta dr ett viktigt och klurigt hinder for HRM-konsulter. Jag anser hér att det géller att HRM-
konsulten kan motivera sitt arbete och verkligen tro pd det jobb de gor. Min erfarenhet séger
att om ménniskor arbetar och satsar pa sddant de dr dvertygande om kan ge nytta och bidra till
vinst for foretaget. Jag anser alltsa att HRM-konsulter i och med detta inte har ett nigot
komplext utgdngslidge vad giller sina affirsmojligheter i SME-foretag. Som det framkom 1
studien dr det av stor vikt att ha en god relation med ledningen da det dr denne som é&r
beslutsfattaren. Jag tror ddrmed att stort fokus bor 1dggas hér.

6.1.2 Fragestillning 2: Vilka affdrsmojligheter finns det for HRM-konsulter att arbeta med
SME-foretag?

HRM-konsulters styrka visade sig dels ligga i att de kommer in i SME-foretag som externa,
utomstdende och objektiv person med nya perspektiv och nya 6gon. De kan med sin
profession forklara for SME-foretag och 6ka medvetandet om vikten av att arbeta med HRM.
Genom att 6ka SME-foretagens kunskap inom ett viktigt arbetsomrdde har HRM-konsulterna
ocksa mojlighet att sdlja in sin profession. Eftersom SME-foretagen inte dr medvetna om
varfor och hur de ska arbeta med HRM kan de dra nytta av HRM-konsult som med expertis
pa omrédet. For att gora SME-foretagen inforstddda anvénder de sig av nyckeltal med siffror
bevisar vad de kan vinna av att arbeta med HRM och att anlita en HRM-konsult. Ytterligare
en styrka ér att HRM arbete idag dr viktigt i och med den védxande konkurrensen bland foretag
pa arbetsmarknaden. Det tror jag dr en styrka for HRM-konsulters mojligheter p4 marknaden.
Genom att argumentera for nyttan av att arbeta med deras tjinst blir det ocksa lattare for dem
att fa kunder.

”Mojligheter” var den kategori i SWOT-analysen som var dvervdgande. Det var alltsd ménga
aspekter som talade for goda affirsmdjligheter for HRM-konsulter i SME-foretag. Den
okunskap som réder, samt avsaknaden av HRM profession i SME-foretag i samspel med det
okade behovet av att 1 foretag arbeta med HRM bor innebér ett stort omedvetet behov och
goda mojligheter for HRM-konsulter att sdlja in sina tjanster.

I och med att HRM-konsulter har blivit en vixande trend och att SME-foretagen idag anser
sig ha déligt med tid for att sjdlva utfor HRM-arbete sa tror jag att i och med en okad
medvetandet av betydelsen att arbeta med HRM kommer ocksd efterfrigan av  HRM-
konsulter att oka.

Ytterligare ett skél till goda affarsmojligheter ar det faktum att personalen idag prioriteras pa
ett annat sétt &n tidigare. Den ses méinga ginger som organisationens viktigare resurs.
Konkurrensen pa arbetsmarknaden, samt konkurrensen av kompetenta arbetstagare gor att
arbetsgivaren maste arbeta pé sin attraktionskraft.

Nya och vilutvecklade nyckeltal tror jag gor att HRM-konsulter har stora mojligheter att silja
in sig sjélva och konkret visa vad de kan tillfora i foretaget. Far de sélt in sig sjélva och far
mdjlighet att visa vilken nytta deras insatser gor tror jag att det kommer leda till en rejél
hojning av forstdelse och insikt vilket kan leda till stora mojligheter till fler uppdrag for
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konsulten 1 foretaget. Enligt var teorin séger sa bor HRM-konsulter satsa pd ldngsiktiga
relationer och jag tror att det dr precis dem mdjligheterna som finns i och med en dkad
medvetenhet av betydelsen av HRM-arbete i SME-foretag. D& en HRM-konsult vl kommit
in 1 foretaget dr inser foretagen manga ganger att de vill ha hjdlp med mer. Hér finns goda
affarsmojligheter for HRM-konsulter i SME-foretag.

6.2 Slutsatser

For att sammanfatta de slutsatser som kan dras i denna studie kan det konstateras att den 1
linje med tidigare forskning bekriftar att det foreligger ett behov av HRM-konsulter. Vidare
antyder studien att affairsmojligheterna for HRM-konsulter i SME-foretag dr goda och att
mdjligheterna dvervéger hindren.

6.2.1 Forslag pa fortsatt forskning

Denna studie undersokte huruvida det dar mojligt for SME foretag att ta hjélp av externa
HRM-insatser. Studien svarar emellertid inte pd vilka exakta processer och insatser som &r
mojliga. Forslag till fortsatt forskning &r dels att se 6ver behovet av externa HRM-insatser i
SME foretag samt vilken typ av insatser det rader storst behov utav. Jag tror att en séddan
studie kan hjélpa till 1 skapandet av olika typ av externa HRM-insatser.
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Bilaga 1.
Missivbrev och intervjuguide
Storre foretag som arbetar med HRM pa yrkesskickligniva

”Bristande HR arbete 1 smé och medelstora foretag”
I samverkan med MeByou AB, http://mebyou.se/

Jag ér tacksam for er hjdlp. Har kommer en kort summering av vad jag héller pa med och pa
vilket sitt jag vill ta hjdlp av er.

Mitt namn dr Malin Hermansson och jag ldser sista terminen pa det Arbetsvetenskapliga
programmet pad Hogskolan i Halmstad. Jag skriver mitt examensarbete i samverkan med
Yvonne Liberg, MeByou AB. Jag kommer att undersdka vad det finns for mdjligheter for
smé- och medelstora foretag att anvinda sig av externa HRM-insatser.

Nyckelbegrepp: virdeskapande HR, HR transformation, standardiserade HR-modeller, smd-
och medelstora foretag

Orsak till studien: Det finns ménga ledare och organisationer som pastar att de varken har tid
eller pengar att satsat p4 HRM (human resources management). Lindmark och Onnevik
(2011) pastar det motsatta, att ledare och organisationer inte har rad att 14t bli om vill skapa
langsiktig framgéng.

Hur kan man hjélpa foretagen att dppna 6gonen for vikten av virdeskapande HR-arbetet?

Ericsson: Jag vill med er hjilp ta fram de viktigaste och mest viardeskapande HRM-
processerna. Se om ni har en moduluppbyggnad som jag kan anvédndning mig utav.

Intervjuguide
(troligtvis kommer jag redigera och ligga till fler fragor tills pd onsdag, men med hjilp av
dessa far du en insyn i vad jag kommer vilja ta upp)

Intervjun dr konfidentiell.

- Vem dr du?

- Gar det bra om jag spelar in?

- Hur ser er personalavdelning ut?

- Hur skiljer du pa PA och HR och vilket dr viktigast for foretaget?
- Vilka dr era HR-funktioner?

- Vilka HR-funktioner saknar ni/du?

- Ivilken man anser du att man kan anvdnda sig av standardiserade processer?
- Vilka kan man inte standardisera?

- Vilka dr det viktigaste processerna?

- Vilka dr de mest anvindbara processerna?

- Finns de omraden som dr direkt oanvindbara?



- Vilka dr det mest virdeskapande processerna?

- Vad dr HR-transformation for dig?

- Hur anvinder ni er av det i ert foretag?

- Var dr inte applicerbart?

- Tror du att man kan anvdnda sig av HR-transformationer i mindre foretag?

- Pavilket sdtt i sadana fall?

- Hur lockar man “okunniga” foretag och chefer till att bérja arbeta med HRM?
- Hur ser du pd frdagan att "man inte har rad att arbeta med HRM”?

- Kan en chefvara ansvarig for alla HR funktioner?

Ténkvirt material jag skulle vilja ta del av: foretagets olika HR funktioner, standardiserade
HR-processer, underlag for HR’s bidrag till organisationens framgéng etc.

Mal med intervju:
Kunskapsbarridren - intern/extern

Allt gott,
YNalin Aermansson



Bilaga 2.

Missivbrev och intervjuguide
Foretag med HRM-konsulter som arbetar mot SME-foretag

”HRM-konsulters arbete mot SME-foretag”
I samverkan med MeByou AB, http://mebyou.se/

Jag ér tacksam for er hjdlp. Har kommer en kort summering av vad jag héller pa med och pa
vilket sitt jag vill ta hjdlp av er.

Mitt namn &r Malin Hermansson, jag ldser sista terminen pa det Arbetsvetenskapliga
programmet pa Hogskolan i Halmstad och skriver nu mitt examensarbete, i samverkan med
Yvonne Liberg, MeByou AB. Jag kommer att undersdka att undersdka huruvida externa
HRM-konsulter kan hjidlpa SME-foretag med deras HRM-arbete.

Orsak till studien: Det finns ménga ledare och organisationer som pastar att de varken har tid
eller pengar att satsat pd4 HRM (human resources management). Lindmark och Onnevik
(2011) pastar det motsatta, att ledare och organisationer inte har rad att 14t bli om vill skapa
langsiktig framgéng.

Jag vill med er hjilp skapa mig en bild av hur ett externt HRM-arbete kan se ut i mindre
foretag. Fordelar/nackdelar och mojligheter/svarigheter.

Intervjuguide:
Vem ér du? Hur omfattande dr uppdragen i sma
Vad ér ni for ett foretag? och medelstora foretag?
Vad betyder HR for dig? Vilka mgjligheter finns?
Vad betyder HRM for dig? Vilka motstdnd méter ni?
Vad ér viktigt med HRM? Skiljer det sig ifran HR-arbete 1

Varfor ska foretag arbeta med
HR/HRM?

I vilken man arbetar ni med sma
och medelstora foretag?

Vilket behov ser ni hos sméa och
medelstora foretag? Konkurrenter?
Hur ser ert konsultarbete ut mot
sma och medelstora foretag?
Vilket verktyg och tjanster
anvinder ni er utav?

Med vénliga hélsningar,
YNalin Aermansson

stora foretag?

Vilka likheter finns?

Hur “fangar” ni era kunder?

Hur sdljer ni in er?

Hur “’behéller” ni era kunder?

Hur fungerar det rent ekonomiskt?
Hur forhaller ni er till olika
foretagskulturer?



Bilaga 3.

Missivbrev och intervjuguide
Personalansvarig piA SME-foretag

”HRM-konsulters arbete mot SME-foretag”
I samverkan med MeByou AB, http://mebyou.se/

Jag ér tacksam for er hjdlp. Har kommer en kort summering av vad jag héller pa med och pa
vilket sitt jag vill ta hjdlp av er.

Mitt namn dr Malin Hermansson, jag ldser sista terminen pa det Arbetsvetenskapliga
programmet pad Hogskolan i Halmstad och skriver nu mitt examensarbete, i samverkan med
Yvonne Liberg, MeByou AB. Jag kommer att undersdka vad det finns for mdjligheter for
smé- och medelstora foretag att anvinda sig av externa HRM-insatser.

Orsak till studien: Det finns ménga ledare och organisationer som pastar att de varken har tid
eller pengar att satsat pd4 HRM (human resources management). Lindmark och Onnevik
(2011) pastar det motsatta, att ledare och organisationer inte har rad att 14t bli om vill skapa
langsiktig framgéng.

Jag vill med din hjilp... (hdr la jag till en personlig kommentar till respektive intervju).

Intervjuguide
*  Vem ér du och vad é&r ditt uppdrag pa...?
* Hur har det sett ut i foretaget tidigare vad géller HRM och personalfragor?
* Hur ser det ut idag?
¢ Hur vill ni att det ska se ut?
¢ Vilka kommer att vara involverade?
¢ Vilka motstand kommer ni att mota?
* Vad kommer att vara enklast?
* Vad kommer att vara svarast?

OVRIGT

* Vad anser du ér problemet med smé och medelstora foretag ur ett HR-perspektiv?

* Vad tror du dr det mest vanliga problemet?

* Hur ser du pa mojligheten att anvinda sig av externa insatser, exempelvis hyra in en
personalchef?

* Vilka ér de viktigaste personalfrdgorna enligt dig?

* Enligt andra?

* Vad tinker du pa nir jag sdger vardeskapande HR?

Med vénliga hélsningar,
YNalin Aermansson
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