Examensarbete

Organisering och ledning av arbete och valfard
inriktning arbetsvetenskap 180 hp

IT konsulters anstillningstrygghet och anstillningsstatus

En kvalitativ studie om IT konsulters anstdllningstrygghet och
anstdllningsstatus pd den svenska arbetsmarknaden

Halmstad Hogskola 24/5-2023
Hanna Palmsten Ohrling & Madeleine Barthélemy

HOGSKOLAN
| HALMSTAD



Sammanfattning

Syftet med studien &r att fi en inblick i hur IT-konsulter anstdllda pé ett konsultforetag
upplever deras anstéllningstrygghet. Vidare ér syftet att undersoka hur IT-konsulter upplever
fordndringar 1 deras arbetsinnehall och vilka arbetsrelaterade delar som identifierats som ett
behov. Resultatet har samlats in via atta semi-strukturerade kvalitativa intervjuer. En
abduktiv forstaelseansats samt ett hermeneutiskt forhallningssétt har anvénts. For att
analysera resultatet har teorierna job insecurity, prekariatet, inkdpsmodellen och frimlingen
anvénts. Det huvudsakliga resultatet visar pa att IT-konsulter kdnner sig relativt trygga i sin
anstéllning och att det framfor allt grundar sig i deras sérskilda kompetens. Vidare visar
resultatet att IT-konsulter ser positivt till fordndringar i deras arbetsinnehéll vid nya
kunduppdrag samtidigt som vissa delar i arbetsinnehallet utgdr behov hos konsulter.

Nyckelord: anstillningstrygghet, kompetens, konsult, IT, konsultféretag, kundforetag



Abstract

This bachelor's thesis aims to provide an in-depth understanding of the job security
experienced by IT consultants employed at a consulting company. Additionally, the study
investigates how IT consultants perceive changes in their work content and identifies
specific work-related aspects that have been recognized as areas requiring attention. The
research methodology employed for this study involved conducting eight semi-structured
qualitative interviews. An abductive understanding approach, along with a hermeneutic
approach, was adopted to analyze the collected data. The theoretical frameworks of job
insecurity, prekariatet, inkdpsmodellen, and framlingen were utilized to interpret the results.
The primary finding indicates that IT consultants generally perceive a reasonable level of
job security, primarily attributed to their specialized expertise. Furthermore, the results
reveal that IT consultants view changes in their work content positively, particularly in
terms of new customer assignments, although certain aspects of their work content present
areas requiring attention for consultants.

Keywords: job insecurity, competence, consultant, information technology, consulting
company, customer company



Forord

Vi vill rikta ett stort tack till alla personer som pé négot sitt varit involverade i vart arbete.
Vi vill dven tacka véra respondenter som stillt upp att medverka i var studie. Utan ert
bidrag hade studien inte varit mdojlig att genomfora. Vi vill slutligen tacka var kursansvarig
och programansvarig som stottat oss for vigledning i1 arbetet men dven varit fantastiska
larare under véra tre ar pé utbildningen.

Hanna Palmsten Ohrling & Madeleine Barthélemy
Halmstad, maj 2023



Innehallsforteckning

1. Inledning 7
L0 BARGFUN ...ttt ettt b b sttt 7
L2 REICVANS ...ttt ettt e e bt et e h e he bkt b e ae bt a e bt ent e ae et e naeenneeneene s 8
L3 SPFT@ ettt bt b et b ettt eaea 9
14 FPAZESIGIIMING ...ttt ettt ettt h ettt sttt b ettt neeeea 9

2.  Teorier 10
2.1 JOB THSECUTILY ...ttt ettt ettt etttk bbbt 10
2.2 PPORAFIALOL ...t ettt ettt ettt et b e sttt e ettt eat et nt ettt e eae et e eneenneenen 11
2.3 INKOPSIMOAEIIEN ...ttt 13
2o FFGIMIIRGEN...c..c.coie et ettt ettt a ettt ettt 14
2.5 T@OFITEIICKIION...........c.oeeteeee ettt ettt ettt bbbt 15

3. Tidigare forskning 16
Bo L KONSUILEIL ...ttt h et b e st e b e et et e st et e st et e e nt e bt e e eaeenteenen 16

3.1.1 Konsultbranschen ur ett historiskt PerSPEKtiV .........cccveviirierieieieiereeeeeee e 16
312 KONSUILYTKEL ...ttt ettt ettt e et e st et e e st e e st eneesseensesneensesseensesnnensennsensens 17
T IR B0 0T 111110 4 PR S 18
3.2 ANSTAIININGSTIYGGIREL ...ttt ettt ettt ettt bbbt 19
3.2.1 Anstillningstrygghet och anstallningSotrygghet..........cvecveviieiieriecierieieeeeeeeee e 19
3.3 Olika aspekter inom KONSUILFOIIEN ..................c..ccccueoiioiiiiiiiiiiiiiii ettt 20
3.3.1 RAASIOr INfOr fOTANATING.......eovieiieiieiieiee ettt ettt ettt e s e st esesseessessaesesnnenseas 20
3.3.2 Forvantningar och KOMmUNIKAtION ........cc.eeieriiiieiieieieceseete ettt eeas 21
3.3.3 Konsulters flexibla anstallningsforhallanden............ccocoeoveriieiiinieciinieeeeeeee e 22
3.3.4 Konsultens introduktion i KUNdUPPAIag...........cccvevvieieriirienieieeeeeseee et 23
3.3.5 Delaktighet 0Ch @MPOWEIIMENL .......cc.eeieriiiieiieieie et etes ettt et et e et e saeesesseesesseesessnensesnnesens 24
3.3.6 KONtrolIMOJIIZRELET ... .ovieiieiieiieieeeee ettt e e s e sesseesesnneseenaenseas 25
3.3.7 SOCIALE SEOA ....emeieiiieeeieeteetee ettt ettt ettt ettt ettt h b bt b e na e 25
3.3.8 Konsulters majlighet till kompetenSutveckling ............cooceeiecierieiiinieieeieeeeee e 26

4. Metod 28
B 1 VAL GV I@IOM ...ttt e a e h ettt ettt nt ettt e eae e eneenneenen 28
B2 UFVAL oottt ettt a ettt he ettt e ettt e st et st ettt e eaeenteeaeenneenen 29
4.3 AVGVANSHIIGAT ...ttt et ettt ettt ettt ettt ettt et 30
4.4 Insamling av empiriSkt MALETIAL ...............cc.cccouiviiiiiiiiiiiiiit ettt 30
A5 ANGLYSTCIOA ...ttt ettt 32
4.6 Validitet 0Ch RELIQDIIILEL ..............ccoccooiieiiiiieeeiee ettt ettt ettt ettt saeeneeeaeensesnean 33
4.7 EtiSKQ GVEFVAGANAETL ...ttt ettt ettt ettt 34
4.8 MELOAAISKUSSION. ..ottt ettt ettt ettt et e et et e est et e st e beenseeaeeneeeneensennean 35

5. Resultat och analys 37
5.1 JOD EERUTE TRSECUFILY ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt b ettt nae bt 38

5.1.1 Konsulters anstéllningstrygghet i relation till konsultbyran ..........c.ccoeeveeiiviininininnnneccee 38
512 LONEIOTIN . .ottt ettt ettt b e et sttt ettt et e bt e bt e bt e bbbt b et b et enaene 39
5.1.3 Rédslan av att bli av med arbetet i férhéllande till arbetsmarknaden ..........cc.cccecerirenininincncncnnne. 40
5.1.4 Rédslan av att bli av med arbetet i forhéllande till IT- utvecklingen...........ccocevvrcvenercienenieneeeeene 42

5.1.5 Kompetens som den tryggande faktorn............oocveruirieriirienieiesieieseeeee et 43



6. Sammanfattade slutsatser

7. Diskussion

Kill- och litteraturforteckning
Bilaga 1. Informationsbrev
Bilaga 2. Samtyckesbrev

Bilaga 3. Intervjuguide

5.1.6 Arbetsrelaterade tryggheter pa den flexibla arbetsmarknaden..........c.ccceecveveeienininninncncnencncne

5.2 JOD STATUS TNSCCUFILY ...ttt ettt ettt ettt ettt e et ettt sttt be et e
5.2.1 Konsulters upplevelser infor nya arbetsuppgifter vid ett nytt kunduppdrag...........ccoevrevevercienennennnn.
5.2.2 Behovet av kommunikation for att hantera fOrvAntNINGAr ............cceevevierieriieiee e
5.2.3 Konsulters upplevelser av nya kollegor och delaktighet vid ett nytt kunduppdrag.......c..cccecveveenennnen.
5.2.4 Konsulters upplevelser av tillhorighet och utanforskap........c.cooeveveniiieiiiieinincccce
5.2.5 Behovet av kontroll 1 KONSUILIOLIEN .......c.eiiiiiiiiiiiricre et

6.1 Hur upplever IT-konsulter sin anstGlIningstryg@Ret? .............ccccciuuviiiininininieeeteee et

6.2 Hur upplever IT-konsulter Sin anstGlININGSSIAIUS? ............cccceviiiiioiiiiiiiiiinineeeeeeeet ettt

7.1 RESUIIATAISKUSSION ...ttt ettt ettt ettt ettt enes
7.2 REICKIION ...ttt ettt ettt bttt
7.3 Arbetsvetenskapligt DIAIaG ...............cccocoviiiiiiiiiiiiiiiite ettt
74 ViIdATe OFSKIING. ..........ccoociiiiiiiiiiieeee ettt ettt sttt nes

59
59
60

62
62
63
64
64

65

69

70

72



1. Inledning

1 detta kapitel presenteras bakgrunden till studien, samt information om hur konsulter i IT-
branschen ser ut. Vidare presenteras bakgrundsinformation kring bdde politisk och
ekonomisk utveckling varav en flexibel arbetsmarknad trdtt fram. Denna flexibla
arbetsmarknad ligger bland annat till grund for konsultrollen.

1.1 Bakgrund

Haapakorpi (2017) redogor for att i Norden &r konsultbranschen en av de branscher som har
storst tillvixt pa arbetsmarknaden. I samband med den postindustriella 6vergdngen har
tjanstesektorn 6kat och mycket av arbetet har omvandlats till serviceinriktad
expertiskunskap i form av konsulter. Haapakorpi tar upp forskning av Harvey (2005) som
menar pd att en trend av en liberal ideologi 1 arbetsmarknadspolitiken skapar mer osékra
anstéllningar. Med en liberal sysselséttningsutveckling pa arbetsmarknaden har det
mojliggjort for en rorlig arbetsmarknad som kénnetecknas av kortsiktiga och flexibla
anstéllningsavtal.

Konsulttjdnsten préglas typiskt av kortsiktiga uppdrag vilket kommit att skapa ett dilemma
mellan frihet och osdkerhet for konsulten. En trend av liberal ideologi och avreglering av
arbetsmarknaden syftar till att fA en mer flexibel arbetsmarknad med kortsiktiga uppdrag av
specifika specialiserade tjdnster. Konsultbranschens tillvéxt relateras till forandringar inom
ekonomi, arbetsmarknaden, tekniken och arbetskraften (Harvey, 2005). Haapakorpi (2017)
menar pd att trots de villkorade anstéllningarna &r konsulternas position pa
arbetsmarknaden inte nddvandigtvis forringande da konsulter ses som hogt kvalificerade
och kompetenta aktorer som kan handskas med utmaningarna i naringslivet. Forfattaren
menar dven pa att en mer flexibel arbetsmarknad kanske var nédvéndigt i samband med
globaliseringen och den tekniska utvecklingen (Haapakorpi, 2017).

Det som kdnnetecknar yrkesformen konsult dr att anstéllningen for konsulten ligger hos ett
konsultbolag och att arbetet utfors hos ett kundforetag. Tidigare har konsultyrket
forknippats med tillfélliga och tidsbegransade arbeten vilket paverkat uppfattningen om
yrkesformen som oséker. Numera associeras yrket diremot med prestige, hoga
kompetenser och kvalifikationer. De kunskapsintensiva tjdnsteforetagen dr en del av
tjdnstesektorn som dr snabbt vixande (WSP, 2014). Anledningar varfor kundforetag viljer
att anlita en konsult kan vara for att komplettera med en sdrskild kompetens de behover for
att komma vidare med en fordndring eller ett problem. Det kan dven vara nodvéndigt att
anlita konsulter for att utveckla organisationen framat eller fa en objektiv och professionell
syn pd nagot i arbetet (Mooney, 2007). Kompetens inom IT &r ndgot som &r efterfragat i
néstan alla branscher idag. For den IT-utbildade finns det flertalet olika yrkesroller men
ndgra av de mest vanliga uppgifter kan vara utveckling av system, projektledning och
digitalisering av processer. Inom IT-branschen &r uppdatering och utveckling av
kompetenser avgorande for ens arbete. Som IT-konsult arbetar man pa uppdrag at olika



kunder ofta i projekt. Projekten kan stricka sig allt fran ndgra dagar till flera &r (Saco,
2022). Smith (2002) menar pa att konsultyrket kan innebédra vissa begransningar med tanke
pa att anstéllningen varar under en begriansad period. Det kan ndmligen innebéra att
konsulten inte har mdjlighet att fortsdtta eller implementera det arbete som initierats.
Diarmed kan konsultens inblick bli tillfallig och mister forstielsen av sin paverkan for
uppdraget och ménniskorna i organisationen nér hen inte mojligtvis hinner vara med och se
hur slutprocesserna tar plats (Smith, 2002).

Arbetsmarknaden under 2020-talet skakades om av flertalet faktorer vilket kom att pdverka
en reducering av rekrytering inom Tech, konsult- och bemanningsbranschen. Ar 2020 brét
Covid-19 pandemin ut vilket fick forodande konsekvenser pd arbetsmarknaden. Mest
drabbade blev personer med tidsbegransade anstdllningar som hade omkring nio ganger
hogre risk att bli arbetslosa én tillsvidareanstillda, och hit hor konsulter till
(Statistikmyndigheten, 2022). Sverige dterhdmtade sig relativt snabbt ekonomiskt efter
covid-19 pandemin men kort dérefter fick Sverige en stigande inflation och 1dgkonjunktur i
samband med bland annat kriget i Ukraina. Idag upplever Sverige den hdgsta inflationen pa
over 30 ar. Siffror visar pa att tillvéxten halverats frén sju till fyra procent arstakt vilket
innebadr att foretag kan komma att behdva dra ner sin produktion. Det resulterar i att
tjansteforetag minskar pé rekrytering och vissa fall till och med maste minska personalen
(Almega, 2022).

Om man ser pé tiden fore vindningen av ekonomin vid 2020-talet kan man se att den totala
sysselséttningen pa arbetsmarknaden sedan en langre tidsperiod dkat inom konsultsektorn.
Antal yrkesverksamma konsulter har dkat frdn knappt tre till drygt sex procent av den totala
sysselsdttningen. Foretag véljer i storre utstrdckning att hyra in personal med sdrskild
expertis under en avgransad tid (Almega, 2016).

1.2 Relevans

Med den nuvarande ekonomin for &r 2023 som priglas av en ldgkonjunktur ar det

intressant att se till hur konsulter paverkas och vilka osékerheter konsulterna stélls infor
idag. Konjunkturbarometern (2022) visar pa att lagkonjunkturen forvéntas vara nagra ar
framdver och att tjinsteforetags utveckling minskat sedan forra dret vilket pverkat
foretagen ekonomiskt negativt (Konjunkturinstitutet, 2022). Trots tidigare forskning inom
omrédet dr det aktuellt att undersdka det idag pé grund av den turbulenta rddande
situationen pa arbetsmarknaden. Med tanke pa att IT-konsultbranschen har en snabb
teknologisk fordndring dir det dr vanligt med komplexa projekt, ser vi en sdrskild vikt att
identifiera och forsoka forsté vilka aspekter av arbetsinnehdllet som &r avgorande for
konsulters trivsel, engagemang och framgang.



1.3 Syfte

Syftet med denna studie &r att fi en inblick i hur IT-konsulter pé ett konsultféretag upplever
sin anstillningstrygghet. Vidare ér syftet att undersoka hur IT-konsulter upplever deras
anstéllningsstatus, vilket syftar till forandringar i deras arbetsinnehall.

Niér vi studerar anstéllningstrygghet kommer vi utgé fran Gallie, Felstead, Green och Faith
(2017) teori “job insecurity" som beskriver tva typer av anstillningstrygghet: “job tenure
insecurity” och “job status insecurity”. Med “job tenure insecurity” avses radslan for
upphdrande av sin anstéllning (Gallie et al. 2017). Har kommer vi studera rddslan att forlora
sin anstillning 1 relation till den rddande arbetsmarknaden. Vidare kommer vi att studera den
andra formen “Job status insecurity” som innebér rddslan infor férdndringar i
arbetsinnehallet. Arbetsinnehallet avser sddant som exempelvis sociala faktorer s& som
kollegor, medbestimmande, avancemangsmdjligheter men dven sddant som arbetsuppgifter
(Gallie et al. 2017).

1.4 Fragestillning

o Hur upplever IT-konsulter sin anstillningstrygghet?
o Hur upplever IT-konsulter sin anstéllningsstatus?



2. Teorier

Detta avsnitt avser att presentera de teoretiska utgangspunkter som ligger till grund for
uppsatsens syfte och frdagestdllningar. Vidare kommer teorier anvindas i analysen av det
empiriska materialet. Teorierna som kommer behandlas anser vi dr visentliga da de ger en
insikt i hur trygghet och otrygghet utspelar sig i arbetslivet. Teorierna kommer dven att ligga
till grund for utformandet av intervjuguiden. Vidare bygger den tidigare forskningen pa
centrala omrdden som tillsammans med teorierna bildar uppsatsens teoretiska diskussion.

2.1 Job insecurity

Som tidigare ndmnt i syftet kommer studien utgé fran Gallie et al. (2017) teori om
anstéllningstrygghet nér vi studerar vilka upplevelser konsulterna har kring trygghet och
konsultrollens arbetsinnehéll. Teorin ger inblick i tva centrala delar av otrygghet hos den
arbetande individen.

Gallie et al. (2017) studerar otrygghet i arbetslivet och presenterar i sin artikel “The hidden
face of job insecurity" en teori om tva tudelade former av otrygghet i arbetslivet. De tva
typerna av otrygghet definieras som “’job tenure insecurity” och ”job status insecurity”
(Gallie et al. 2017).

“Job tenure insecurity” syftar till otrygghet kring sjdlva anstéllningen i sig. Det innebér
riddslan for att bli av med sin anstédllning. Det innefattar dven rddslan for att bli arbetslos
kopplat till hur arbetsmarknaden utvecklas. Den andra formen, sa kallad job status insecurity
syftar till otrygghet kring anstédllningens innehall och riddslan for forédndringar av
arbetsinnehallet. Det kan handla om att forlora uppskattade delar av arbetet eller
fordndringar 1 arbetsuppgifter. Det kan dven handla om huruvida arbetet mdjliggér och
kraver anvindandet av vissa formégor och kunskaper. Det omfattar &ven sadant som
prestige, loneniva och hur man blir bemétt av kollegor. Vad som ér viktigt i arbetsinnehallet
ar egentligen en subjektiv frdga och sirskiljer sig fran person till person. Det job status
insecurity definierar dr vikten i arbetsinnehallet och ridslan for férdndringar i
arbetsinnehallet som &r viktigt for personen i fraga (Gallie et al. 2017).

Gallie et al. (2017) 6verviger en tredje faktor till ’job tenure insecurity” och ’job status
insecurity”, nimligen den organisatoriska kontexten. De menar pa att anstéllda &r olika
sarbara for anstdllningstrygghet beroende pa deras anstillningskontrakt och sin yrkesklass.
Ett typiskt konstaterande &r att anstéllda med tidsbegrdnsade anstéllningsformer &r mer
oroliga for anstéllningstryggheten till skillnad fran en tillsvidareanstdlld. Ddremot resonerar
Gallie et al. (2017) att det finns anledningar att tro att tillfdlligt anstdllda dr mindre utsatta
for radslan att forlora sitt arbete eftersom anstéllningen dr kortvarig. Gallie et al. menar alltsa
att kontexten spelar in och att man bor titta sarskilt pd tre kontextuella skillnader som
paverkar tryggheten. Dels har arbetsmarknaden konjunkturutveckling betydelse for hur
individen upplever osékerhet och trygghet. Sjélva kontraktet i sig i frigan hur detaljstyrt det
ar och vilken typ av anstéllning det 4r utgor ocksa betydelse for kontexten. Den tredje



kontextuella skillnaden &r nivan pa den organisatoriska teknologin eftersom oro tenderar att
vara hogre i organisationer som i hogre grad anvinder sig av avancerad och utvecklad
teknik. Radslan grundar sig i att ens arbete ska bli utbytbar mot teknik. Organisationer med
hog teknikniva kraver dock ofta investeringar i1 de anstédlldas kompetens vilket kan bli en
trygghet att arbetskraften fortfarande kommer att behovas. Alltsa behdver oron ’job tenure

insecurity” och ”’job status insecurity” sittas i den kontext den anstéllde befinner sig i (Gallie
etal. 2017).

I undersokningen framgick att nar det bade géllde job tenure insecurity” och “’job status
insecurity” var arbetstagarmedverkan en viktig faktor for att minska otryggheten. De
framgick dven att medarbetarnas delaktighet och inkludering i beslut som paverkar deras
arbetsliv ger en ddmpande effekt for osikerheten (Gallie et al. 2017).

Gallies et al. teori (2017) kommer att ge riktlinjer for innehéllet vid studerande av konsulters
upplevelse om deras yrkesform samt anstéllningstrygghet. Anstéllningstrygghet kan vara séa
stort och subjektivt i sig, men med “’job tenure insecurity” och “’job status insecurity” ger det
en struktur och tvé delar att forhélla sig till inom anstillningstrygghet. Varfor dessa tva delar
ar relevanta for just var undersokning ér da att man genom “’job tenure” tittar pd de
grundldggande forhdllanden om konsultens anstdllningsform och upplevelser kopplade till
det. Detta dr nddviandigt eftersom konsulten har en annan anstillningsform med villkor som
skiljer sig frn vanliga fastanstillningar. Hela konsultrollen baseras pa en form dir
arbetskraft och kompetens blir uthyrd. ”Job tenure” undersdker sedan oron kopplat till
fordndringar i1 arbetsinnehallet vilket &r ytterst relevant med tanke pa att konsulter hela tiden
stills infor nya uppdrag med nytt arbetsinnehall. Aven Gallies et al. tredje dimension av
kontext tar vél plats i undersokningen da vi hela tiden méste se konsulten i dess kontext. Inte
minst dr undersokningen avgransad till IT-branschen vilket ger en aspekt att ta hansyn till 1
kontexten.

2.2 Prekariatet

For att & en utokad forstaelse for vilka typer av trygghet konsulter innehar och saknar
studerar vi teorin prekariatet som Standing (2013) tagit fram vid forskning om trygghet pa
en flexibel arbetsmarknad.

I Standings (2013) teori definierar han den framvixande samhéllsklassen for ”prekariatet”
som kénnetecknas av att det finns en grupp som lever med oforutségbarhet infor framtiden
genom att de tvingas ta sig an osdkra anstdllningsvillkor och tillfdlliga anstédllningar.
Tidigare under 1970-talet fick en grupp nyklassiska ekonomer gehor for sina politiskt
nyliberala dsikter som syftade till att marknadens konkurrenskraft var beroende av tillvixt
och utveckling. En nyliberal tes som véxte fram pa 1980-talet var att ldnder skulle 6ka deras
flexibilitet pd arbetsmarknaden genom att anpassa arbetskraften efter foretagens behov som
utgjordes av en sa kallad 16neflexibilitet, anstdllningsflexibilitet, jobbflexibilitet och
kompetensflexibilitet. Den mangdimensionella flexibiliteten som ekonomerna forespridkade
forsdmrade anstélldas trygghet och antalet méanniskor i otrygga anstéillningar



méngdubblades. I takt med en global framvixt véixte ’prekariatet” fram med en “prekér”
tillvaro, vilket syftar till att tillvaron préglades av en osékerhet infor framtiden och en
avsaknad av forankring i samhéllet (Standing, 2013).

Enligt Standing (2013) utgodrs prekariatet av ménniskor som saknar sju former av
arbetsrelaterad trygghet 1. Arbetsmarknadstrygghet — mojlighet till full inkomstbaserad
sysselsittning, 2. Anstdllningstrygghet — skydd mot avsked, uppsidgning och regler for
anstéllning, 3. Yrkestrygghet — mojlighet att uppritthélla en specialisering och status- och
inkomstmaéssig karridrutveckling, 4. Arbetsplatstrygghet — skydd mot arbetsrelaterade
sjukdomar och olyckor, 5. Kompetensutvecklingstrygghet — mojlighet att utveckla ny och
befintlig kompetens, 6. Inkomsttrygghet — garantier om en fullt acceptabelt stabil inkomst,
innefattar d&ven sddant som I6neindex, fast minimilon och slutligen 7.
Representationstrygghet — mojlighet till en kollektiv rost pd arbetsmarknaden genom till
exempel en fackforening (Standing, 2013).

Med Standings socioekonomiska bakgrund syftar han till att globaliseringen har medfort en
fragmentering av klasstrukturer genom att ojimlikheterna 6kat nér varlden gétt mot en mer
flexibel och dppen arbetsmarknad. Enligt Standing forsorjer sig det vixande “prekariatet” pa
samhillets bottenskrap och tvingas anpassa sig till en osdker arbetsmarknad dér flexibilitet
och anpassningsvilja aktats som en norm. Arbetsmarknaden har pé senare tid stramat at
arbetsskyddet genom att villkoren for arbetsldserséttningen har blivit skdrpt vilket har gjort
att prekariatet vuxit allt snabbare. Flexibiliseringen av arbetsmarknaden har gett upphov och
normaliserat till bland annat permanent tillfallig personal, tillfélliga anstdllningar och
str6jobb (Standing, 2013).

Forutom en saknad av trygghet och sékrade sociala inkomster saknar prekariatet en
yrkesbaserad identitet genom att de inte far ta del av karridirmdjligheter eller kéinna kénslan
av att hora till en yrkesgemenskap. Den solidariska arbetsgemenskapen dr ndgot som
prekariatet darfor inte upplever utan snarare forstiarker detta en kédnsla av utanforskap och en
osédkerhet infor framtiden dir det inte finns négra rimliga utsikter att ta sig ur prekariatet.
Samtidigt som det finns manga i prekariatet som har yrken med fina titlar och yrkesméssiga
kvalifikationer saknar de en yrkesidentitet. Eftersom prekariatet tvingas ta tillfalliga
anstéllningar och séllan har utbildningsmdjligheter har de svart att identifiera sig med en
specifik yrkesgrupp for att kéinna sig delaktiga i arbetslivet (Standing, 2013).

Denna teori anvinds inte med strdvan efter att dela in konsulter i ndgot sarskilt fack i detta
arbete utan teorin anvénds i syfte att beskriva olika tinkbara delar som ror konsulters
anstéllningstrygghet. Genom att utforligt beskriva prekariatets olika utsatthet och
anstéllningstrygghet kan man fa djupare kunskap om dessa forhallanden som &ven gér att
likna hos konsulter. Detta eftersom konsulter tinkbart ocksa berors av exempelvis en stindig
flexibilitet och en saknad av solidarisk arbetsgemenskap. De sju saknaderna av
arbetstrygghet ger en utforlig redogorelse for vad anstédllningsotrygghet kan innebira och
inte endast den typiska tryggheten i sin anstillning. Aven om konsulterna kanske inte saknar
alla dessa sju former, ger det en insikt i vilka tryggheter konsulterna kan ha och inte ha.



2.3 Inkopsmodellen

For att fa en inblick i forhallandet mellan konsult och kund studeras teorin inkdpsmodellen.
Vidare kan modellen ge inblick i vad sjdlva affiren av en konsulttjdnst kan innebéra i
praktiken.

Curt Andersson (2008) har tagit fram den sa kallade inkdpsmodellen som handlar om
konsulter. Det synsétt som praglar modellen &r att den kéinnetecknas av att en
uppdragsgivare hos en organisation bestimt sig for att anlita en konsult for en tidsbegrénsad
period. Andersson beskriver att samtidigt som man tagit beslutet att hyra in en konsult efter
ménga dverviganden sa dr det vanligt att foretagsledningen tvivlar pa om beslutet d& det ar
en kostnadsfrdga. Samtidigt resonerar uppdragsgivaren att konsulten gar att disponera och
anvénda efter eget vilbefinnande pd grund av att man investerat mycket pengar i konsulten.
Uppdragsgivaren stéller ddrav hoga krav pa att kontinuerligt ”’bli betjinad” och betraktar
konsulten som sin “tillfélliga egendom”. De konsulter som &r specialister inom sérskilda
kompetensomraden édr dessutom kostsamma dels pa grund av att organisationen férmodar att
konsulten sitter inne med patentldsningar och pa grund av att man har en férhoppning att
konsulten ska vara deras rdddare i néden. Darigenom dr det vanligt forekommande att
uppdragsgivaren ger konsulten daligt samvete nir resultatet inte blir som forvéntat med
tanke pd att investeringen varit kostsam for organisationen. Andersson betonar att detta
synsétt dr utnyttjande och irrationellt gentemot konsulten. Foljaktligen gor han en symbolisk
liknelse ddr konsulten likstdlls som en form av tjdnst pa arbetsmarknaden som utfor ett
uppdrag utifrdn en overenskommen penningsumma. Modellen som Andersson méalar upp
beskriver han som olycklig och ohallbar for savél uppdragsgivaren som for konsulten.
Forhallandet mellan parterna blir allt utom jdmstalld var konsultens roll snarare blir att
fungera som organisationens forlingda arm i ménga fall (Andersson, 2008).

Denna teori ger en inblick i det komplexa forhéllandet mellan konsulten och bestéllaren. I
de ovan beskrivna fall kan det ndstan finnas risk att konsulten blir betraktad som en vara av
bestillaren da det &r en kostsam investering som ska motsvara en forvéntan pa prestation
och arbete. Forhallandet mellan uppdragsgivare och konsult dr en grundlidggande del i
konsultens yrkesform och dr nddvindig for att forsta vilken situation konsulten befinner sig
1. Detta blir en grundldggande forstaelse for konsulten for att gd in pa fragor som ror
anstéllningstrygghet och arbetsinnehall.



2.4 Framlingen

Denna teori dr relevant att anvénda da “frimlingen” gér att likna en konsults dilemma av att
tillfalligt komma in i ett nytt uppdrag med nya kollegor (Simmel, 1981).

Teorin frimlingen” dr skriven av den tyska sociologen Georg Simmel (1981) och handlar
om det sociala och psykologiska forhdllande som framlingar har i samhillet. Simmel skiljer
framlingen fran en outsider och definierar att framlingen &r delaktig i det sociala livet men ar
samtidigt utanfor eller pa avstind fran sociala ndtverk. Simmel beskriver att vid en grupp
blir frimlingen inte legitimerad som en fullstidndig gruppmedlem utan halls relativt isolerad
fran andra ursprungliga i gruppen. Vidare podngterar han att framlingen ofta utfor sarskilda
arbetsuppgifter som andra medlemmar i gruppen antingen ir ovilliga eller oférmogna till att
utfora. Fradmlingar kan dirigenom uppleva en kénsla av alienation eller avskildhet pd grund
av deras stillning i samhéllet. Samtidigt beskrivs att framlingens stillning dven kan resultera
i en kénsla av frihet att inte vara bunden till ndgot. Med hjélp av Simmels teori kan en
konsults gestaltning askadliggoras och liknas vid beskrivningen av en framling (Simmel,
1981).

Simmel likstdller den sa kallade framlingen med en potentiell vandrare och beskriver
liknelsen utifran att en person har en specifik livsstil dér hen lever i stindig rorelse utan att
ha en sérskild social plats. Den potentiella vandraren dr ett uttryck for moderniteten dér
ménniskor alltmer ambulerar runt én tidigare. Framlingen tilldelas dérfor en egenskap av
rorlighet vilket definierar dennes formella stdllning. Med den sténdiga rorelsen kommer
framlingen 1 tillfdllig kontakt med olika enheter och blir delaktig men samtidigt obunden till
dessa och kan dérfor inta en mer opartisk stéllning. Samspelet ddremellan skapar dérav en
konstellation av bade distans och nérvaro, passivitet och engagemang (Simmel, 1981).

Denna teori forklarar det dilemma som konsulten kan ténkas sté for pa ett kundforetag. Ett
dilemma dér konsulten kommer in tillfélligt i ett nytt uppdrag och pé ett sétt tar del av den
nya gruppen men pa ett annat sitt inte riktigt ar en legitimerad gruppmedlem dé hen inte
anses vara en av dem. Konsulten &r precis som Simmel (1981) beskriver i stindig rorelse och
forvintas bara befinna sig i det uppdraget tillfélligt. Simmels teori dr anvidndbar for att forstd
konsultens relation till sitt kunduppdrag i de fall dér hen inte riktigt kommer in i gruppen
utan ses som en frimling.



2.5 Teorireflektion

Teorin om “Job Insecurity” skriven av Gallie et al. (2017) anvénds i studien nér vi studerar
vilka upplevelser konsulterna har kring trygghet och konsultrollens arbetsinnehall. Teorin
ger inblick i tva centrala delar av otrygghet hos individer. Samtidigt finns det nigra
potentiella kritiska punkter som vi behovt ta i beaktning infér anvindandet av teorin. Bland
annat fokuserar teorin huvudsakligen pa tva dimensioner av otrygghet vilket begrénsar
andra faktorer som kan paverka anstéllningstrygghet. Av denna anledning har vi valt att inte
enbart utga frin denna teori utan har kompletterat den med andra teorier som berér andra
vésentliga faktorer som kan paverka anstéllningstryggheten. Trots ndmnd kritik har teorin
varit anvéndbar dé vi fatt insikt 1 hur anstdllningsotrygghet kan ses utifrin tva dimensioner.

Teorin om ”prekariatet” av Standing (2013) gér dven att ifrdgasitta pa sa vis att den saknar
empiriska bevis och homogeniserar en mangfaldig grupp individer i samhéllet under
paraplytermen prekariatet. I verkligheten kan ménniskor med otrygg anstéllning ha skilda
forutséttningar och erfarenheter. Teorin ignorerar dven de positiva fordelarna som flexibelt
arbete kan ha, vilket vért resultat i stéllet lyfter fram dér konsulterna beskriver att det flexibla
arbetet medfor en frihet i arbetet som de vérdesétter hogt. Samtidigt har teorin om prekariatet
varit anvéndbar for undersdkningen genom att den givit oss en insikt i vilka utmaningar som
individer med en otrygg anstéllning stir infor.

Teorin om ”inkdpsmodellen” som tagits fram av Andersson (2008) anvands for att beskriva
det komplexa forhallande mellan konsulten och uppdragsgivaren. Som tidigare ndmnts
beskriver teorin risken for att konsulten blir betraktad som uppdragsgivarens “tillfalliga
egendom”. Teorin har gett oss véirdefulla insikter i hur en konsult kan bli behandlad och har
hjélpt oss att fi en inblick i hur konsultens situation kan se ut vid ett nytt uppdrag. Samtidigt
ar vi medvetna om att teorin behdver anvéndas med forsiktighet med tanke pa att teorin har
ett begrinsat perspektiv genom att den endast fokuserar pd konsultens perspektiv. Teorin
presenterar en generaliserad syn pa konsulter och kunder, forutsatt att alla konsulter ses som
tillféllig egendom™ och att alla kunder har orealistiska forvantningar. I verkligheten kan
dynamiken mellan konsulter och kunder variera beroende pd sammanhang, bransch och
individuella relationer. Samtidigt som det finns kritik med teorin sa har vi kunnat anvénda
oss av den for att fa en uppfattning och insyn hur en konsult skulle kunna bli behandlad.

Teorin om ”frimlingen” av Simmel (1981) har dven varit inflytelserik och bidragit till att
forsta dynamiken mellan individer och grupper. Vi har ddremot haft i dtanke att den har en
forenklad syn pa mangfalden bland manniskor som uppfattas som framlingar och att det
finns en brist pa nyanser dd den missar komplexiteten i individens sociala och psykologiska
forhallande. Teorin dr utformad for att forklara en specifik social dynamik och dérfor ar det
viktigt att komma ihag att teorin inte kan generaliseras till alla situationer eller kulturella
sammanhang. Dirigenom har vi varit medvetna om teorins begransningar. Samtidigt har
teorin “frdmlingen” bidragit till att forstd individer som befinner sig pé avstidnd fran sociala
nitverk och hur dynamiken kan se ut mellan individer och grupper.



3. Tidigare forskning

Detta avsnitt bygger pa den tidigare forskning av dmnet och centrala omrdden som
tillsammans med teorierna bildar uppsatsens teoretiska diskussion. For att fd en
grundldggande forstdelse for konsulters anstdllningstrygghet och upplevelser av
anstdllningsstatus dr det centralt att underséka tidigare forskning inom omrddet.

3.1 Konsulten

[ detta avsnitt presenteras information om konsultbranschen ur ett historiskt perspektiv,
konsultyrket i sig och om konsultbyrdn. Denna information ger en bakgrund om sjdlva
konsultyrket och om branschen.

3.1.1 Konsultbranschen ur ett historiskt perspektiv

Furusten (2003) beskriver att pa 1970-talet jobbade konsulter ofta med att kombinera
forskning via kunduppdrag i anslutning till akademin. Tjadnsten skulle baseras pa vetenskap
och dirfor kunde konsulten anfora att de dven visste hur organisationer skulle forvaltas pa
det mest optimala sétt d& de hela tiden hade uppdaterad forskning. Denna bild av konsulten
som den “kunnige” kom att moétas av hard konkurrens pa arbetsmarknaden en bit in pa 1970-
talet. Kravet pa hog akademisk utbildning avtog och helt plotsligt var det inte sjdlvklart att
det var konsulterna som var de mest kunniga. Detta resulterade i att konsulter i stéllet
borjade jobba med de omraden som organisationerna inte hade tillrdckligt med interna
resurser. Det kunde exempelvis vara omraden dér organisationen inte hade tillrackligt med
kompetens eller behovde hjélp med l6sningar. Darav borjade konsulter bli uthyrda med
uppgiften att foresld och implementera l6sningar vilket dr vanligt idag. Konsultrollen har
ytterligare reformerats under aren till att konsulter idag dven kan arbeta som inhyrda
tjanstemdn av ett bemanningsforetag. Det innebér att de inte behdver vara expert inom sitt
omrade som de tidigare behovde (Furusten, 2003). Hékansson och Isidorsson (2007) redogor
for hur bemanningskonsulter forst vixte fram under 1990-talet da det tidigare varit olagligt
att hyra ut personal i vinstsyfte enligt lagen mot privata arbetsformedlingar som hade
upprittats &r 1935. Ar 1993 markerade en viktig forindring i svensk arbetsritt d4 lagen om
reglerade bemanningsforetag upphdrde. Detta 6ppnade upp for mojligheten for
bemanningsforetag att etablera sig 1 Sverige (Hékansson & Isidorsson, 2007). Idag ses
uthyrning av personal som en sjélvklarhet i manga organisationer (Furusten, 2003).

Ett antal forandringar har skett pa arbetsmarknaden under de senaste trettio &ren 1 Sverige.
En expansion inom tjanstebranschen har lett till en 6verldgsenhet samtidigt som industrier
minskat sin kapitalintensiva produktion (Allvin, Mellber, Movitz & Aronsson, 2013). Av
den svenska arbetskraften berdknas den manuella arbetskraften endast utgéra 25 % (SCB,
2016). Den vixande effekten av informations- och kommunikationsteknik har dkat kraven
pa kompetens och medfort att en allmédn 6kning pa kunskapsintensivt arbete pa
arbetsmarknaden. Det finns dven en allmén trend mot mer decentralisering, entreprendrskap
och flexibilitet.



Organisationer anvénder sig d&ven mer av projektliknande arbetsformer eftersom det just ger
mdjlighet till mer frihet och flexibilitet. Omstéllningen till en mer projektliknande
arbetsform innebar en overgang fran ett mer standardisera arbetssétt och resultat till ett mer
maélinriktat resultat dir kraven ligger pa de anstélldas prestation. I dessa projektarbeten ér
konsulter vanligt forekommande eftersom konsulterna besitter eftertraktad expertis och
kunskap samt for att de kan hyras in under en begrinsad period. Ddrmed har outsourcing
inom organisationer 0kat och skapat en flexibilitet och resulterat i en 6kad intensifiering av
konsulters arbete (Allvin et al. 2013).

3.1.2 Konsultyrket

Thylefors (2020) beskriver att sjidlva konsultrollen brukar betraktas ur ett contingency-
perspektiv, alltsé att konsulten forvintas anpassa och matcha situationen. I stort gér det att
se tre typiska roller inom konsultyrket: “experten, partnern och faciliteraren”.
Expertfunktionen handlar om en roll dér konsulten tar en aktiv del i kundens arbete och
problem for att formedla sin expertkunskap, ge rdd och rekommendationer. Hir forutsétter
man att konsulten har gedigen kunskap och kan bidra med vérdefulla rdd men sjélva
genomforandet och beslutsfattandet ldmnas ofta till klienten. Det &r den hér typen av roll
som Furusten (2003) tidigare beskriver dér konsulten forvintas ha hogre kunskap och
ddrmed vara expert inom omradet (Furusten, 2003). Vidare beskriver Thylefors (2020) att
rollen som "partnern" dédremot innebir ett samarbete mellan konsult och kund dér konsulten
har kompletterande kunskap. I en partnerroll har konsulten och kunden kompletterande
kompetens och bildar pé sa vis en 0msesidig respekt och en jamnt maktfordelning.
Konsulten anlitas for att konsulten dr 6verldgsen inom kundens yrkesomrade. Konsultrollen
som faciliteraren dr en nondirektiv roll vilket innebar att konsulten inte direkt kommer med
problemldsningarna utan stottar i processen till att kunden sjilv gor det. Det kan handla om
att konsulten stottar, foreslar vigar framat eller underléttar kommunikationsprocessen
mellan ménniskor. Faciliteraren ér till for att underlitta for klienten att nd sina mal. Dessa
kan ofta ses som organisationskonsulter som strukturerar upp och underléttar i processer
(Thylefors, 2020).

Konsultyrket forknippas med stor frihet men fragan dr om det dr en fordel eller nackdel.
Vardagen kan bestd av langa arbetsdagar med pendling fram och tillbaka frén jobbet.
Anstillda konsulter kan ha en rétt tuff tillvaro av hoga krav pa debiterbar tid. De timmarna
som konsulten dr belagd ute hos kund &r den tid som konsultbolaget fakturerar till kunden,
ddrmed é&r ofta 6nskan att konsulten &r belagd sa stor del av tiden som mdjligt (Thylefors,
2020). Det gar att likna med hur Standing beskriver begreppet kommodifiering. Det syftar
till processen nédr idéer, manniskor och tjdnster omvandlas till produkter pa marknaden
(Standing, 2014). Konsulternas expertis och tid omvandlas till en vara som séljs till kunder.
Dessutom ska de prestera och 6ka merforsiljningen av timmar och arbetskraft. Trots dessa
nackdelar motiveras valet som konsult av variationen och stimulansen i arbetsuppgifterna.
Det stindiga ldrandet och kompetensutvecklingen som uppstar av métet av nya ménniskor,



problem och arbetsplatser dr ocksa en morot till konsultformen. Ménga finner
tillfredsstdllelse i att jobba med att kunna bidra med négot till kunden (Thylefors, 2020).

Thylefors (2020) tar upp att alla ménniskor drivs av motiven makt, samhorighet och
prestation. Som konsult &r makten en extra viktig aspekt for hens arbete. For en konsult
riacker det inte att konsulten har ett “lagom” behov av makt utan en konsult kréver en bas att
std pa for att f4 gehor och kunna bidra till férandring. Vidare kallas detta for maktbaser eller
paverkansgrunder och innebir att konsulten méste forfoga dver ndgot som kunden &r
intresserad av att fa exempelvis sérskild expertis. Kunders fortroende for en konsult visar sig
framst grundas pa att de tror eller vet att konsulten férfogar 6ver anvandbar kunskap och
erfarenhet. Detta kallas att konsulten besitter expertmakt. I konsultens perspektiv dr det
oerhort viktigt att hen tillskrivs makt dé det dr avgorande for kundens foljsamhet. I ménga
fall handlar det vanligtvis om det omvénda maktférhallandet dér kunden har ett dvertag
eftersom de besitter belonings- och bestraftningsmakten i form av inkomst for konsulten.
Det kan ibland skapa situationer dir konsulten méste gora avsteg frén sin professionella
beddmning och ge med efter kundens krav (Thylefors, 2020).

3.1.3 Konsultbyrin

Foretagsledaren Johan Skoldberg (2022) beskriver i sin bok att konsultbyraer har sin grund i
relationer och fortroende mellan konsulten, kundféretag och konsultbyrén. Relationen till
kund behdver vardas omtinksamt och kvalitén maste sikerstillas vid varje enskild tjanst
som konsulten levererar da ndjda kunder mojliggor for dterkommande kunder. Vidare
beskriver Skoldberg att engagemanget hos konsulten dr avgorande for resultatet av
arbetsinsatsen hos kundforetaget. Dérigenom beskrivs det att varje enskild konsult behdver
kénna en stark vilja av att vilja hjélpa sina kunder med deras problem och utmaningar
(Skoldberg, 2022).

Hakansson & Isidorsson (2016) beskriver det sa kallade trianguldra forhillandet som finns
mellan konsult, kundfretag och uthyrningsforetag. Forhéllandet utgdrs av tre relationer i
stdllet for tv relationer och har en ny typ av anstillningsforhéllande jimforelsevis med det
traditionella anstdllningsférhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Arbetsgivaransvaret ligger framst hos uthyrningsforetaget som betalar ut 16n till konsulten.
Kundforetaget ansvarar ddremot dver konsultens dagliga arbete och rutiner. Konsulten,
alltsa arbetstagaren blir pa sd vis anstélld av tva organisationer och har tva arbetsgivare dér
konsulten ér anstédlld pa uthyrningsforetaget och samtidigt dr uthyrd 4t ett kundforetag dér
konsulten utfor sitt dagliga arbete (Hakansson & Isidorsson, 2016). En illustration av det
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Figur 1. Det trianguléra forhallandet (Hakansson & Isidorsson, 2016).

visas i figur 1.




3.2 Anstillningstrygghet

Har presenteras bland annat information om lagar och lonestatistik som kan tinkas
paverka anstdllningstryggheten. Detta kan ge bakgrund av anstdllningstrygghet i Sverige
ndr vi vidare undersoker IT-konsultens anstdllningstrygghet.

3.2.1 Anstillningstrygghet och anstillningsotrygghet

I dagens samhille syftar lagen om anstallningsskydd 1982:80 till att skydda arbetstagarens
ritt 1 anstéllningen. Den reglerar frimst vad som géller vid anstdllning, uppsédgning och
avskedande. Lagen om anstéllningsskydd innehaller regler om anstéllningsformer var bland
annat visstidsanstéllningar och tillfélliga arbetsanhopningar ingér. Lagen (2012:854) om
uthyrning av arbetstagare behandlar regler som omfattar konsulter. Enligt § 12 a maste
kundforetaget erbjuda den uthyrda personalen, i1 detta fall konsulten, en tillsvidareanstéllning
om konsulten varit placerad hos kunden sammanlagt mer 4n 24 manader under en period om
36 manader. Alltsa innebér det att tidsperioden for konsulten dr begrédnsad till de angivna
riktlinjerna for att kunden inte ska behdva erbjuda en anstillning till konsulten, vilket kan
vara 1 bdde konsultbyrans och kundens intresse. Det finns ddremot ett alternativ att som
kundforetag betala motsvarande tvd ménadsloner for konsulten i stillet for att erbjuda en
tillsvidareanstéllning. Paragraf 11 i lagen om uthyrning for arbetstagare nimner att
kundforetagen ar skyldig att ge den inhyrda arbetskraften tillging till gemensamma
anldggningar och inrdttningar pa samma villkor som de fast anstdllda pé foretaget (Sveriges
riksdag, 2022).

Fackforbundet Almega ér det kollektivavtal som frimst representerar anstéllda inom IT-
branschen. Almega arbetar med att bland annat férbattra medlemmarnas arbetsvillkor,
arbetsmiljo och loner. I Almegas l6neavtal revision & konsult gillande perioden 2021-01-01
- 2023-12-31 beskrivs det att 16ner ska vara individuella och differentierade. Vidare
foresprakar Almega en god 16nebildning hos foretag som skapas genom en forankrad
16nepolicy som ér tydlig och bygger pa avtalade regler for 16nesittning (Unionen, 2020). I
Akavias lonestatistik frdn 2020 visade sig att medianlonen for nyexaminerade IT-
akademiker ligger pa 32 000 kr. Med en erfarenhet pa 610 ar inom yrket 14g daremot
medianlonen pa 44 550 kr och 1620 ars erfarenhet hade en medianlén péd 51 000 kr.
Naturvetarnas 10nestatistik fran ar 2021 visar att IT-utbildade hade en 16n mellan 40 000 till
70 000 kr per manad och att medianlénen 1ag pd 52 000 kr (Saco, 2022). For att sétta dessa
siffor i en kontext och forhallande till ndgot visar SCB pa att medellonen for ar 2022 i
Sverige 14g pa 37 100 kr (SCB, 2022).

Ekl6f (2017) menar pé att anstdllningsotrygghet grundar sig i en osédkerhet att forlora sitt
arbete langre fram. EkIof kallar denna otrygghet for “kvantitativ anstéllningsotrygghet” och
menar pd att det kan resultera i stress som en foljd av oro for eventuell arbetsloshet. En
annan aspekt av anstillningsotrygghet dr den sa kallade “’kvalitativa
anstillningsotryggheten” och med detta syftar han till en osdkerhet gillande huruvida man
kommer mista vérdefulla delar i arbetet som anstillda véardesatter och uppskattar. Nigra av



dessa kan handla om kontrollméjligheter, attraktiva arbetsuppgifter och socialt stod i form
av yttre beloningar genom karridrmojligheter och 16n. Vidare framhaller han att vid en
organisationsfordndring dr det forekommande att bagge formerna av anstéllningsotrygghet
utspelar sig (Eklof, 2017).

Ekl6f (2017) beskriver att i forskningen av anstdllningsotrygghet definieras den ofta som en
subjektiv upplevelse av osdkerhet da anstdllningsotrygghet paverkas av flera faktorer:
arbetsmarknadens forutsittningar, fordndringar i branschen och individuella faktorer som
anstéllningens langd och prestation. Osdkerheten utgor en stress som blir mer pafrestande
desto viktigare det upplevs att kunna behélla sin anstdllning. For de flesta dr arbetet
nodvindigt ur en ekonomisk aspekt d4 man #r ekonomiskt beroende av arbetet. Aven
ménga identifierar sig med sitt arbete darfor att de kdnner att arbetet dr en del av dem och
att arbetet dr en viktig del av det sociala livet. Anstillningsotryggheten utgor foljaktligen en
form av kontrollforlust i stressteoretisk mening (EklI6f, 2017).

3.3 Olika aspekter inom konsultrollen

I detta avsnitt presenteras olika aspekter inom konsultrollen som dr relevant information i
forhdllande till studiens undersokning.

3.3.1 Rédslor infor forandring

Med konsultrollen foljer ett arbetsliv med nya projekt och kunder, variation samt frihet.
Ibland kan konsultyrket innebéra att man byter uppdrag med bara nagra manaders
mellanrum. Det dr ofta dérfor manga viljer att bli konsult da de vill at den hér flexibla
karridren (Forbes, 2018). Da det &dr konstaterat att konsultyrket préglas av byten av uppdrag
och stindiga forandringar vill vi dérfor dyka djupare i1 vad fordndringar kan innebéra for
individen. Att fordjupa oss i rddslor kopplat till férdndring bidrar till vir undersdkning nér
Vi tittar pa “job status insecurity” som undersoker radslan infor férdndringar i konsultens
arbetsinnehall.

Sveningsson (2014) beskriver att forandring kan skapa ett visst motstand och rédslor inom
individer om de upplever att deras intressen hotas. Motstand tillskrivs antingen
psykologiska, politiska eller kulturella orsaker. Utifran ett politiskt perspektiv betraktas
organisationer som en méngd individer med olika intressen och mal. Fordndringsmotstdnd
kan forstas som individer som kdmpar fOr att forsvara sina intressen, makt och inflytande.
Det kan handla om att arbetssituationen for individen forsdmras, att man riskerar att forlora
jobbet, att man inte langre far mdjligheten att jobba med sina kollegor som man foredrar
eller att man far mindre intressanta eller givande arbetsuppgifter. Det kan ocksa handla om
att man tvingas utfora saker som man inte anser hdra ihop med profession eller prestige som
man anser sig tillhora. Detta skeende kan uttryckas som individens "implicita kontrakt”,
alltsd hur individen upplever det fordndras till det simre vilket dr subjektivt da vi alla
vérdesétter olika saker i arbetet. Det behover inte handla specifikt om att arbetet eller



arbetsuppgifterna hotas utan kan vara att individens sjilvbild utmanas eftersom identitet ofta
ar ndra sammankopplat till individens arbetsliv. Exempelvis kan hot mot individens
upplevda status eller mot deras uppfattning om en sammanhéngande distinkt sjélvbild vara
stressande (Sveningsson, 2014).

Den psykologiska dimensionen for negativa reaktioner mot fordndring grundar sig i
ménniskans behov av kontroll. Férdndring innebédr en grad av ovisshet och forlorad kontroll
och darfor dr det att foredra vélkdnda forhallanden och rutiner. Det kan finnas en ridsla att
tappa kontrollen i samband med ett forandringsforsok. Fordndring kan dven skapa oro och
forvirring infor de nya forhdllanden. Motstdnd har dven en kulturell dimension som handlar
om en motséttning mot fordndring da den strider mot viktiga vérderingar. Det kan till
exempel handla om en fordndring om nya rutiner for tidrapportering som kommer att strida
mot heliga virderingar om tillit, fértroende, hjdlpsamhet och flexibilitet mellan medarbetare
(Sveningsson, 2014). Som tidigare ndmnt i bakgrunden férvidntas man som konsult att
matcha situationen och forhélla sig flexibelt till kunduppdraget. Det finns ett contingency-
perspektiv alltsd ett situationsanpassat synsétt pa konsultrollen (Thylefors, 2020). Detta tas
upp for att pavisa konflikten mellan de flexibla forvéntningarna pa konsulten och individens
implicita kontrakt. Som konsult stdlls man alltid infor nya situationer dér varje nytt uppdrag
framstar som helt unikt. Inte minst skiljer sig kundforetaget frén de tidigare med en ny
situation och nya forvéntningar frdn uppdragsgivaren. Med andra ord méste konsulten vara
omstdllningsbar och tinka i nya banor vid nya uppdrag. Sddana krav kan kénnas utmanande
och stressande. Det krdvs en kundrelation som préglas av att samverkan etableras med
omsesidig forstaelse for parterna (Andersson, 2008).

3.3.2 Forvintningar och kommunikation

Forhallandet mellan konsulten och klienten utformar sig pa olika sitt beroende pa klientens
onskemal och behov samt konsultens val. Viktigt i forhéllandet &r att konsulten och kunden
har samstdmmiga forvéntningar for en lyckad insats. Ofta innebér dock forhallandet en
relation mellan konsult och en multipel kund. Konsulten har tillexempel en relation till
bestillaren med vissa forvéntningar pa sig samtidigt som konsulten har en helt annan
relation med den priméra klienten och har helt andra forvantningar pé sig dir. Alltsa kan det
vara en utmaning att hitta en gemensam linje mellan konsult och kundforetag eftersom det
ror sig om flera personer. Relationen mellan den priméra klienten och konsulten har tva
syften: att hjélpa kunden att hantera arbetsuppgifter och problem samt att utveckla klientens
formaga att hantera liknande uppgifter framover. For att detta ska bli mojligt kravs ett
samarbete i relationen mellan kund och konsult (Thylefors, 2020).

Curt Andersson (2008) tar dven upp betydelsen av att klargora forvantningarna i sin bok /
konsultens vdrld, konsultarbete i teori och praktik. Han menar pa att innan uppdraget
paborjas maste forvéntningarna fran bada parterna klargoras, annars kommer kundrelationer
med sikerhet att stéta pa problem eller missndje. Viktigt dr att tidsinsatsen preciseras och om
uppdraget ska delas in i olika faser. Det dr dven viktigt att precisera vilka som ska vara med i
projektet och vilka roller de har. Som konsult 4r det essentiellt att redogora for sitt arbetssitt,



forutséttningar och kompetens men dven att redovisa sin syn pé rollen som konsult och sin
ideologi. Detta &r avgérande d& ménga uppdragsgivare tror att de dger konsulten vid inkdp
av en konsulttjanst. Det dr inte meningen att konsulten ska ses som en nyanstélld. Konsulten
maste fi arbeta efter sitt eget omddme och efter sin egen specialistkompetens i linje med
uppdraget och inte styras for ingdende for d& kan konsulten inte utrétta sirskilt mycket.
Konsulten maste i stillet fa vara autonom i sitt arbete. Avgdrande dr att konsulten och
uppdragsgivaren dr eniga om vilket resultat som forvintas uppnas och vilka andra
forvantningar som finns i arbetet. En diskussion kring hur parterna ser pé begreppet resultat
och hur de ska métas i borjan av samarbetet &r att rekommendera. Man fér inte glomma att
kunden och konsulten kommer att kreera olika roller som en foljd av att de bada
representerar olika organisationer. Fragan dr vad de gemensamt kan dstadkomma och hur
deras gemensamma engagemang kommer att gestalta sig. Det handlar om vem som gor vad
eller hur kollisioner undviks. Det dr dven viktigt for konsulten att veta hur mycket
uppdragsgivaren personligen tinker engagera sig 1 uppdraget eller om det dr ndgon annan
stallforetrddare som ska bli konsultens samtalspartner. Det finns flera viktiga fragor vid
starten av ett nytt uppdrag och svaren kommer att utgora grunden for respektive syn pé
konsultuppdraget. Sedan kommer fokus att ligga pd samarbetsfragor och rollférdelning.
Kommunikation innan och under uppdragets géng ar avgorande for ett lyckat samarbete
(Andersson, 2008).

3.3.3 Konsulters flexibla anstéllningsforhillanden

Som konsult stélls man infor nya situationer kontinuerligt dér varje organisation skiljer sig
fran andra tidigare man arbetat pd och varje nytt uppdrag framstar som unikt. Pa sa vis stélls
hoga krav pa att konsulten ar rustad med flexibilitet, omstillbarhet och kan dndra sitt
tankesitt vid varje nytt uppdrag. I konsultarbetet sker det ofta att man arbetar med flera
projekt samtidigt vilket stdller hoga krav pa ett flexibelt arbetssétt (Andersson, 2008). Allvin
et al. (2013) har ocksa studerat flexibla arbetsforhallanden déar flexibilitet definierades 1
termer av avreglering av arbete. Med avreglering syftar forfattarna till att individer har
mindre regler att forhdlla sig till och i stdllet har man handlings- och valfrihet men samtidigt
en Okad tvetydighet i arbetet. Den empiriska data som framkom fran en svensk undersdkning
visade att l14g- och oreglerade arbeten var vanligt forekommande inom foretagstjinster, dir
IT- konsulter hade en av de ldgsta nivierna av reglering i arbetet. En forklaring till detta var
att konsulter tenderar att vara oberoende av organisatoriska granser dd de ménga ganger kan
utfora flera projekt eller uppgifter samtidigt som de samarbetar i en méngd olika sociala
konstellationer. Avregleringen mojliggor dérfor for friare och flexiblare arbetsvillkor for
konsulter jimfort med anstéllda som har mer traditionella arbetsforhéllanden (Allvin et al.
2013). I Olofsdotters (2008) avhandling vid namn flexibilitetens framlingar - om anstdllda i
bemanningsforetag beskrivs att konsulters arbetssituation priglas av att stindigt vara
mottaglig for att kunna anpassa sig till nya kundforetag, kollegor och arbetsuppgifter. Vidare
beskrivs att konsultyrket samtidigt ger mdjlighet till flexibilitet i form av bland annat
tidsmassig flexibilitet dér de kan pdverka sina arbetstider vid olika kunduppdrag
(Olofsdotter, 2008).



Tsoukalas (2003) utgér fran att arbetet som IT-konsult handlar om att vara den
problemldsande forebilden som skapar ordning och struktur hos kundforetaget. Vidare
beskrivs att seniora och erfarna IT-konsulter tillhor en grupp som dr mycket sékra,
kompetenta och kunniga i sin roll. Dessa konsulter arbetar ofta i projektteam och har
mdjlighet att initiera organisatoriska innovationer. Tsoukalas menar att for dessa konsulter
har de ofta en stark professionell yrkesidentitet med en positiv arbetsmoral och anvinder
sig av det flexibla arbetsséttet som ett medvetet val. Deras forvantningar pa sig sjdlva ar
ofta hoga men kénslan att vara behovd av andra skapar en uppmuntrande kénsla som
tenderar att 0ka deras sjilvfortroende. Vidare beskriver forfattaren att seniora konsulter ofta
har stora sociala och professionella nétverk att anvidnda sig av och har tillgéng till de
resurser som behovs i sitt befogande for att kunna fullborda projekt och uppgifter
(Tsoukalas, 2003). Saledes beskriver bade Allvin et al. (2013), Olofsdotter (2008) och
Tsoukalas (2003) hur konsulter praglas av flexibla arbetsvillkor med en stor frihet i arbetet
vilket Tsoukalas menar &r ett medvetet val.

3.3.4 Konsultens introduktion i kunduppdrag

Lennéer Axelson & Thylefors (2018) beskriver att en introduktion i arbetet bygger pa ett
omsesidigt utbyte, dar konsultens erfarenheter ska tas till vara och gruppen inklusive chefens
kan f2 larorika synpunkter och feedback fran den utomstaende som méter arbetsplatsen utan
forutfattade fordomar. Att ldra sig av varandra skapar tillsammans rikare erfarenheter vilket
dven underlattar for att den nyanstédllda ska komma in i gruppen. Foljaktligen papekas det att
arbetsgivaren har ett stort ansvar att skapa goda forutséttningar for en vilfungerande
introduktion. Vid en introduktion dr det viktigt att det finns en hog kvalité sé att konsulten
effektivt ska kunna komma in i arbetsuppgifterna. Vikten av kvalité och rutiner vid en
introduktion ar centralt for att undvika oro eller missforstand, men dven att konsulten far
inhdmta information och kunskap i uppstarten. Som ny pa en arbetsplats dr ofta behovet av
gruppforankring sirskilt stort. Nar en konsult intar en grupp finns risk for att oro och
spanning i gruppdynamiken uppstar dd de informella rollerna kan rubbas och forédndras. En
anledning till detta kan bero pé att konsulten ersétter en mycket uppskattad eller kompetent
person som fyllt en vérdefull position pé arbetsplatsen. Samarbetsproblem kan bland annat
utgoras mellan olika subgrupper eller personer nér det finns en avsaknad av kunskap eller
forstaelse for varandras arbetsuppgifter. Déarigenom kan det uppstéd perceptionskonflikter,
vilket syftar till falska bilder eller forutfattade meningar kring hur andra fungerar eller
tanker. En av de viktigaste elementen for att gruppdynamiken och samarbetet ska fungera ar
att det finns fortroende och tillit for varandra. Genom tillit blir kommunikationen mer
avspind och naturlig. Fortroende sinsemellan uppstar genom tilltro och forutsdgbarhet nir
man har en uppfattning och forvintning om en persons framtida beteende. For att frimja ett
gott samarbete behovs ett dubbelriktat fortroende i relation till varandras yrkeskompetens
och till sjélva relationen. Vidare beskriver forfattaren att anstdllda vill samarbeta med
personer som &r palitliga, kunniga, ansvarsfulla och att man kan lita pa att personen ér
uppriktig och saklig géllande information. Att utveckla ett fortroende i en relation tar
samtidigt tid vilket kan vara en svérighet for konsulter da de inte hinner utveckla en tillit



under sin begriansade anstillning. Att utveckla tillit mojliggors enklast genom direktkontakt
ansikte mot ansikte till skillnad fran nitbaserad interaktion, vilket d&ven kan vara en svarighet
hos de som arbetar storre delen pa distans (Lennéer Axelsson & Thylefors, 2018).

3.3.5 Delaktighet och empowerment

For att underlétta att konsulter ska kunna hantera forandringar pa ett bra sitt beskriver
Andersson (2008) att delaktighet ar centralt. Vidare beskriver Andersson att nér konsulter ar
delaktiga i olika beslut som ror arbetet bidrar de med sina erfarenheter och sina kompetenser
vilket mojliggor att fler medarbetare inom en organisation integreras och involveras pé flera
nivéer vid olika beslut. For att anstillda ska kénna att de bidrar med nagot vérdefullt ar det
vésentligt att lata anstillda vara delaktiga. Genom en samverkan mellan konsult och dvriga
delaktiga i ett projekt finns potential for att solidaritet och viardegemenskap byggs och
forstirkts, vilket alla 1 gruppen har glddje av. Det dr viktigt att konsulten far mdjlighet att
samordna sitt arbete tillsammans med andra eftersom den besitter expertiskunskap.
Dirigenom kan konsultens delaktighet bli framgéngsrik for kunden genom att konsulten fér
mdjlighet att sprida och dela med sig av sin erfarenhet och kunskap till de andra anstéllda pa
arbetsplatsen. Andersson kallar detta samarbete for ett unikt lartillfille och forklarar att
kunden behover reflektera kring vad hen vill ldra sig med konsultinterventionen och hur
arbetet i dess helhet bor organiseras. Dérefter dr det viktigt att kunden foljer upp och
utvdrderar konsultens prestation och de resultat konsulten bidragit till for att denne ska fa
feedback kring vad som fungerade bra och vad som kan forbéttras (Andersson, 2008).

EkI6f (2017) beskriver att nér det giller fordndrings- och utvecklingsprocesser finns det tva
centrala faktorer: delaktighet och empowerment som é&r néra besldktade med begreppen inom
kontrollmdjligheter. Delaktighet (participation) handlar om individers mdjligheter att kunna
paverka arbetsvillkoren och fordndringar som ror beslut som fattas pd och om arbetet. Att
vara delaktig innefattar inte endast det som géller ens eget arbete utan syftar dven till att ha
inflytande dver beslut och andra hindelser. Foljaktligen kan det innefatta allt mellan att
kallas delaktig pa grund att man hélls informerad om beslut till att man dr med direkt och
paverkar beslut i sin organisation. Genom att anstélla dr delaktiga i beslutsprocesser skapas
demokratiska virderingar och en bittre tillhorighet, tilltro och lojalitet gentemot
beslutsfattning. Empowerment syftar till att utveckla méanniskors autonomi med hjélp av att
skaffa sig eller utveckla personliga resurser och yttre resurser i egenskap av ansvar,
befogenheter och frihet fran formella begransningar. Inom begreppet empowerment talar
man om strukturell empowerment som handlar om forutséttningar i miljon. Att ha strukturell
empowerment handlar om att ha goda forutsdttningar och makt dver sin arbetssituation.
Nérmre kan det innebéra att man har bland annat har tillrackligt med tid att utfora sina
arbetsuppgifter, att arbetsutformningen tillater autonomi, att arbetet &r stimulerande, att man
har insikt om verksamhetens och det egna arbetets mal, att man far tillgang till socialt stod
och feedback samt att man arbetar i ett vilfungerande teamklimat. Att utveckla
empowerment bland anstéllda &r pa sa vis ett omfattande begrepp och kan handla om olika
resurser som man tillfort eller utvecklat (Eklof, 2017). En studie gjord av Eklof, Ingelgérd



och Hagberg (2004) undersokte svenska tjinstemén och studerande om deltagande var
forknippat med battre arbetsmiljo och hilsa. Det som framgick i resultatet var att deltagande
var forknippat med mindre krav, stress och 6kade samtidigt det sociala stodet (EkI6f,
Ingelgard & Hagber, 2004).

3.3.6 Kontrollmojligheter

Konsultens tillvaro préaglas kontinuerligt av att arbeta under en stidndig fordndring.
Dirigenom behdver konsulten kunna std emot patryckningar av olika slag och kunna hantera
det flexibla och fordnderliga arbetet. For att konsulten ska kunna utfora sitt arbete pd bésta
satt dr en forutséttning att konsulten far arbeta efter sitt eget omddme och efter sin egen
specialistkompetens. For att konsulten ska kunna vara sé produktiv som mdjligt ar det
centralt att konsulten inte blir styrd i sitt arbete utan far mdojlighet att vara autonom i sitt
arbete (Andersson, 2008).

EklI6f (2017) tar upp Karasek och Theorells (1990) teoretiska modell (krav-kontroll-stod
modellen) som ndmner tva centrala dimensioner gillande begreppet kontrollmdjligheter:
stimulans och egenkontroll. Stimulans (skill discretion) syftar till egenskaper i arbetet som
medf0r att arbetet blir intressant, att det finns mojligheter till ldrande, att arbetet ar
omvéxlande och att individen kan anvénda sig kompetens. Egenkontroll (autonomy, decision
authority) syftar till att individen har mdjlighet att fatta beslut vad som ska utféras och hur
det ska utforas. Att ha egenkontroll kan betraktas utifran tva perspektiv: egenkontroll 1 sitt
eget arbete, handlar om hur individen utfor sina egna arbetsuppgifter och det andra
perspektivet handlar om egenkontroll 6ver arbetet. Vidare forklaras det att vid ett
stimulerande arbete har individen vanligtvis ocksd en storre egenkontroll. Att ha storre
kontrollmdgjligheter i arbetet har enligt forskning visat sig ha ett positivt samband med bland
annat hogre engagemang, storre arbetstillfredsstéllelse, battre psykisk hélsa och minskad risk
for depression. Arbeten som i stillet varit forenade med en avsaknad av stimuli och
kontrollmdjligheter har skapat en kénsla av uppgivenhet och hjélploshet dd man ként en
oférméga att kunna paverka situationen eller ta sig ur den (EkI6f, 2017).

3.3.7 Socialt stod

For att en konsult ska trivas som uthyrd ar det centralt att den far mdjlighet till socialt stdd.
En konsults arbete priglas av manga sociala moten och tillfdlliga relationer. Bortsett frn det
faktum att konsulter behover byta arbetsledning och chef, behover de dven byta
arbetskamrater. Pa sa vis blir socialt stdd och kdnslan av trygghet viktiga faktorer hos
konsulten (Olofsdotter, 2008).

Ekl6f (2017) redogor for att valfungerande relationer och samarbete dr nddvindiga
komponenter for att arbetet ska kunna fungera och for att olika krav ska kunna hanteras.
EkI6f (2017) hédnvisar till Karasek & Theorells teoretiska modell (1990), krav-kontroll-stod
modellen, som beskriver att socialt stod definieras i termer av dmsesidig forstaelse, bra



relationer med kollegor och arbetsledning och en positiv stimning pa jobbet. Vidare
beskriver EkIof att det finns en komplementér modell for socialt stod skapad av House
(1981) som konkretiserar vad det sociala stodet kan besta av och vilka olika former av
socialt stod som finns. House redogdr for fyra aspekter som dr analytiska verktyg for att
framja socialt stod: emotionellt stod, informationsstdd, instrumentellt stdd och utvarderande
stodet 1 form av feedback och information for att 6ka en persons medvetenhet och kunna
forbattra ndgons arbetssitt. Den forsta formen av stdd dr emotionellt stod och denna form
forknippar manga med socialt stdd, som involverar att man bryr sig om och visar sympati
gentemot varandra.

Den andra formen kallas for informationsstod som innefattar att individen far tillgang till
information for att kunna 16sa problem och hjilp med prioriteringar och beslutsfattande.
Foljaktligen innebér instrumentellt stod tillgang till praktisk hjélp av att till exempel f& hjélp
av en kollega. Det sista stodet riktar sig till det utvérderande stodet som utgors av att
individen far feedback och information, vilket ar essentiellt for att individen ska fa
bekriftelse pd att insatsen varit vardefull (House, 1981).

3.3.8 Konsulters mojlighet till kompetensutveckling

Med tanke pd att konsulten anlitas for att den har expertiskunskap inom kundens
yrkesomréde behover den ha uppdaterad kompetens (Thylefors, 2020). Inom IT-branschen
efterfragas aktuell och sérskild sakkunskap vilket stéller krav pa att IT-konsulters
kompetenser utvecklas kontinuerligt (WSP, 2014).

Nilsson, Wallo, Rénnqvist och Davidson (2018) beskriver att kompetensutveckling ir av
stor betydelse for att mdta arbetsmarknadens fordnderliga krav och sikerstilla individens
framgang pa bade kort och 14ng sikt. Kompetensutveckling ér en férskvara som behover
uppdateras mer eller mindre kontinuerligt i takt med att arbetskraven och kompetenser kan
vara viktiga vid olika tidpunkter. En individs utvecklingskompetenser kan ha en stor
betydelse i framtiden nér arbetskraven och forutsdttningarna fordndras. Att darfor investera i
att utveckla kompetenser kan ge individen en konkurrensfordel pd arbetsmarknaden och dka
dennes anstéllningsbarhet pé lang sikt. Arbetsforhallanden som mojliggdr att individer kan
utnyttja sin kompetens och att arbetet verkar intressant och utmanande &r centralt for
individer som drivs av utveckling. For att skapa mdjligheter for kompetensutveckling ér det
centralt att individen har handlingsutrymme, interaktionsutrymme, utbildningsmojligheter,
en organisationskultur som stodjer larande och fordndring samt att individen har lust och
engagemang att ldra sig. Handlingsutrymme &r en viktig faktor for individers ldrande och
avgor individens mojlighet att genom nya erfarenheter ldra sig nytt och utvecklas. Det
objektiva handlingsutrymmet utgér fran det som finns tillgdngligt i arbetsmiljon och bestdms
av faktorer som befogenheter, ansvar och arbetsvillkor. Att individer har
interaktionsutrymme &r viktigt for deras larande pé arbetsplatsen och arbetsformer som
mdjliggor att man kan arbeta med kollegor skapar forutsittningar for larande.
Utbildningsmojligheter har dven en stor betydelse for individers kompetensutveckling och



kan 6ppna nya karridrméjligheter (Nilsson et al. 2018). Andersson (2008) forklarar att
konsulter behdver kontinuerligt utveckla och aktualisera sina kunskaper och kompetenser for
att kunna erbjuda hogkvalitativa tjénster. Foljaktligen beskriver Nilsson et al. (2018) att
genom utbildningsmojligheter kan de forvdrva nya fardigheter, lira sig nya verktyg och hélla
sig uppdaterade inom sitt omrade vilket bidrar till att de kan hantera de krav och utmaningar
som uppstér i arbetet. Vidare beskrivs att organisationer som tillater initiativtagande och
uppmuntrar ifrdgaséttande framjar en organisationskultur som stimulerar ldrande och
utveckling. Samtidigt beskrivs att for att lirande ska vara mojligt behover individer ha
engagemang och lust att vilja liira sig. Aven om en organisation kan frimja lirande sa r det
inte mdjligt att praktisera det om anstillda inte 4r motiverade eller engagerade (Nilsson et al.
2018).

Som tidigare ndmnts beskriver Hikansson & Isidorsson (2016) att arbetsforhéllandena i det
trianguldra forhdllandet inte endast bestdr av relationen mellan konsult och uthyrningsforetag
utan dven ett kundforetag vilket dr en invecklad och komplex relation som eventuellt kan
skapa en otydlighet for konsulten géllande vem som bir ansvaret for konsulten (Hakansson
& Isidorsson, 2016). Tsoukalas (2003) menar pd att nédr det skapas en otydlighet kring vem
som bdr ansvaret kan konsultens kompetensutveckling bli lidande. Det 4r sdllan som
ansvaret dr uttalat mellan konsulten, uthyrningsforetaget och kundforetaget gillande
konsultens mojlighet till kompetensutveckling. Till f6ljd av detta &r risken att konsulten
faller mellan tv4 stolar och inte fér lika stora mojligheter till kompetensutveckling som
ordinarie personal far av kundforetaget. Vidare har kundforetagets chefer en viss tendens att
inte prioritera konsulten med kompetensresurser i form av pengar och tid lika mycket som
ordinarie personal fér ta del av. Kompetensutvecklingen hos konsulten kommer dérfor inte
fran till exempel internutbildningar utan konsulten fir det genom erfarenhet av nya
arbetsuppgifter pa konsultuppdraget. Konsulten har dérigenom eget ansvar att
kompetensutvecklas fastdn det dven &r arbetsgivarens ansvar (Tsoukalas, 2003). I Unionens
allménna anstdllningsavtal for perioden 2021-01-01-2023-12-31 framgér det att alla
medarbetare har sdvil ritt till som eget ansvar for att stindigt utvecklas i arbetet och
dérigenom har foretaget ett ansvar att skapa forutsittningar for kompetensutveckling
(Unionen, 2022).

I Kantelius (2012) doktorsavhandling studerades skillnader mellan inhyrda anstéllda frin ett
bemanningsforetag och ordinarie anstillda i relation till kompetensutveckling i arbetet.
Resultatet visade i studien att den inhyrda personalen inte fick mdjlighet till nagon
kompetensutveckling frdn kundforetaget utan sags endast som tillféllig arbetskraft. Studien
visade ddrigenom att konsulter inte hade lika mojligheter till kompetensutveckling sdsom
ovriga ordinarie anstillda pa foretaget (Kantelius, 2012).



4. Metod

1 detta avsnitt kommer vi att beskriva det metodologiska tillvigagangssidittet i vdar studie. Vi
presenterar forst en kvalitativ forskningsmetod for att sedan overgd till hur vi samlat in det
empiriska materialet samt hur det har sammanstdllts och analyserats. Féljaktligen
reflekterar vi 6ver etiska dverviganden, validitet och reliabilitet. Vi avslutar metodkapitlet
med att fora en metoddiskussion kring for- och nackdelar gdllande vdara metodval.

4.1 Val av metod

Syftet med vér studie var att undersdka hur IT-konsulter upplever deras
anstéllningstrygghet. Vidare var syftet att undersdka hur IT-konsulter upplever fordndringar
1 deras arbetsinnehdll och vilka arbetsrelaterade delar som identifierats som ett behov. For
att besvara var frigestillning valde vi att anvinda en kvalitativ metod i form av kvalitativa
intervjuer.

Bryman (2015) beskriver att en kvalitativ metod 4r anvandbar nér forskaren vill samla in
tolkningar, uppfattningar och ord fran respondenter. Vidare redogors for att kvalitativa
intervjuer har sitt intresse 1 den intervjuades synpunkter och tillater dérfor intervjun att vara
flexibel och rora sig i olika riktningar. Syftet med kvalitativa intervjuer ar att fa sd
detaljerade och utforliga svar som mdjligt frdn respondenterna. Till skillnad frdn kvantitativa
intervjuer som har en fast struktur, tilliter kvalitativa intervjuer att studiens fokusomréade
kan anpassas utifrdn visentliga fragor som dyker upp under intervjuernas gang (Bryman,
2015). For att kunna ge utrymme till att anpassa frdgorna under intervjuerna anvénde vi oss
av semistrukturerade intervjuer. Denscombe (2018) redogor for att vid semistrukturerade
intervjuer har intervjuaren en lista med &mnen som ska bearbetas och fragor som ska
besvaras. Intervjuernas struktur innehéller 6ppna svar som tillater den intervjuade att 4
utveckla sina tankar och tala mer ingdende kring de &mnen som presenteras (Denscombe,
2018). Eftersom vart &mne berdr IT-konsulters upplevelser ville vi 14ta respondenterna
berétta relativt fritt om deras tankar och asikter. Med hjdlp av att anvéinda semistrukturerade
intervjuer fick vi insikt i deras upplevelser och kunde samtidigt utveckla och liagga till
ytterligare frdgor som var relevanta.

Denscombe (2018) beskriver att kvantitativa metoder fokuserar pa att méta ndgonting och
utforska kopplingar mellan delar i data for att se samband med hjélp av till exempel enkater,
vilket i var studie inte hade mdjliggjort tolkningar och analyser i samma omfattning. En enkét
med fasta frdgor och inskrénkta svarsalternativ hade medfort att respondenterna fétt begréinsad
svarsmgjlighet och himmat en eventuell diskussion (Denscombe, 2018). Att anvdnda en
kvalitativ metod var darfor bast lampad for var studie med tanke pa att det gav oss en djupare
insikt genom att samla in respondenternas tolkningar.



Vidare anvénde vi oss av personliga intervjuer for att f4 djupare insikter, vilket Denscombe
(2018) beskriver innefattar ett mote mellan forskaren och den intervjuade. Denscombe
menar pd att personliga intervjuer ar den vanligaste intervjuformen dé det dr relativt enkelt
att arrangera och ger mojlighet till mer flexibilitet i fragestdllningen jdmf{ort med
gruppintervjuer. En fordel som beskrivs dr att synpunkterna som framfors under intervjun
kommer frin en kélla, alltsa den intervjuade, vilket underlattar nér forskaren vill kunna
framlégga sirskilda &sikter frén olika personer. Personliga intervjuer dr dven relativt enkla
att kontrollera pé sé vis att det endast dr en persons uppfattningar som undersoks i taget till
skillnad frén en gruppintervju. En annan férdel som framfors dr att personliga intervjuer ar
enklare att transkribera nér det endast &r en respondent som pratar i taget och pa sa vis blir
det enklare att kdnna igen endast en rost (Denscombe, 2018). En annan anledning till att vi
valde personliga intervjuer var for att bevara en hog grad av konfidentialitet och integritet da
respondenten kan kidnna sig mer bekvdm med att delge privat eller kinslig information i ett
personligt mote mellan tva personer. Vi bestimde att ha personliga intervjuer vid ett tidigt
skede pa grund av att konsulters upplevelser kring deras anstillningstrygghet kan generera
kénsliga svar.

4.2 Urval

For att ta fram ett lampligt urval till var undersokning anvinde vi oss av ett strategiskt urval.
Det innebir att vi som forskare satte vissa krav pa urvalet for att de skulle vara aktuella och
lampliga for var undersokning (Bryman, 2018). Da vart syfte var att undersoka konsulters
upplevelser inom IT-branschen var det som krav att de skulle pa nagot sitt jobba inom IT.
For att fa fram ett berikande material om konsulters upplevelser var dven ett krav pé viss
senioritet ddr vi hade som krav att respondenterna skulle ha minst 5 érs erfarenhet av
konsultyrket. Denna siffra kom vi fram till da vi ville att konsulten gédrna skulle haft flera
uppdrag hos olika kunder. Da det finns en lagbestimmelse lagen (2012:854) §12 om att
uthyrd arbetskraft dr berdttigade att erbjudas en tillsvidareanstillning av bestéllaren om
konsulten befunnit sig hos kunden i sammanlagt 24 manader under en 36-ménadsperiod,
innebdr det att konsulten troligtvis varit i fler uppdrag om hen varit konsult i mer &n 24
ménader (Sveriges riksdag, 2022). Dérav anser vi att 5 ar ar ett rimligt krav. Ett annat krav
som stdlls 1 urvalet dr att konsulten ska vara anstilld pé ett konsultbolag. Det kravet dr
relevant eftersom vi bland annat undersoker anstdllningstrygghet och villkoren skiljer sig
fran frilansande konsulter till anstdllda konsulter pa ett konsultbolag.

I var undersokning var vi ute efter ett explorativt urval vilket innebér att man tar fram
kvalitativ data med intressanta insikter i stillet fOr att ta fram ett tvérsnitt av populationen
(Denscombe, 2018). Undersokningen bestar darfor av 8 kvalitativa intervjuer med personer
som kan generera insikter om upplevelser av konsultrollen. Dessa respondenter
handplockades da vi ville ha konsulter frin olika konsultbolag for att fa med olika
erfarenheter av konsultrollen. Denscombe (2018) beskriver ett handplockat urval som ett
subjektivt urval eftersom respondenterna véljs med medvetenhet for att de tros ge mest
vardefull data. Dessa utvalda respondenter anses ha sérskild relevans och privilegierad
kunskap om @mnet som undersoks (Denscombe, 2018). Ett subjektiv urval var effektivt for



att uppfylla de krav vi hade pa urvalet. Genom att kontakta personer pd Linkedin, ett socialt
verktyg for ndtverkande inom arbetslivet, kunde vi se i deras Linkedinprofil ifall personerna
uppfyllde kraven pé senioritet, bransch samt tillhorde ett konsultbolag. Dessa personer blev
kontaktade och mottog vidare ett informationsbrev om undersokningens innehéll och syfte.

4.3 Avgransningar

Da denna undersokning syftar till att fa en inblick i hur konsulter upplever deras
anstéllningstrygghet med utgdngspunkt i Gallie et al. (2017) teori var vi som
uppsatsforfattare tvungna att reflektera over vilka avgransningar som var nddvindiga for
just var undersokning. Att utgd frin Gallie et al. tva typer, ndmligen job status insecurity
och job tenure insecurity var en avgriansning i sig som vi valde att applicera da det gor en
tydlig avgrinsning av vilka tva riktningar vi tittar pa i anstéllningstrygghet. Nir vi tittade pa
konsulter valde vi att avgrdnsa oss till konsulter som var anstéllda av en konsultbyra och
uteslot ddrmed frilansande konsulter. Den avgransningen baseras pé att frilansande
konsulter sjdlva ansvara dver sina villkor, att vara belagda i uppdrag och inte har den tredje
parten konsultbyrdn som trygghet.

En annan avgrinsning var att de undersokta konsulterna skulle vara anstillda pa olika
konsultbyraer, detta for mdjligheten till en spridning bland svaren och da de moéjligtvis har
olika upplevelser fran olika konsultbolag med olika kunder. En ytterligare avgransning vi
gjorde var att inte intervjua konsultbyraer och att fA med deras perspektiv dé vér
undersokning utgér fran konsulters upplevelser av anstédllningstrygghet och deras arbete.

Studien var avgransad till konsulter inom IT-branschen eftersom det dr en vixande bransch i
sig men dven eftersom konsultyrket inom IT-branschen &r stort idag och forvintas bli en allt
vanligare i framtiden (Haapakorpi, 2017; Saco, 2022). Studien har dven avgrinsats
geografiskt till IT-konsulter i Sverige for att undersokningen ska kunna hallas inom en
hanterbar omfattning. Genom att fokusera pd Sverige kan vi littare identifiera och anvénda
relevant forskning, statistik och kéllor som é&r specifika for den svenska IT-
konsultbranschen. Den geografiska avgransningen till Sverige har betydelse da samtliga IT-
konsulterna omfattas av svensk arbetsrittslig lag och har ddrmed ett lika grundlédggande
réittsligt skydd.

4.4 Insamling av empiriskt material

For att fa ta del av respondenternas upplevelser och erfarenheter valde vi en
semistrukturerad intervjuform som insamlingsmetod. Denscombe (2018) beskriver att
semistrukturerade intervjuer ger en viss flexibilitet da forskaren sjilv kan utga fran vissa
teman men fortfarande anpassa fragorna efter respondenternas svar. Det ger mojligheten att
stdlla foljdfrdgor och dyka djupare i vissa intressanta delar som respondenten tar upp. Likasa
ger det dven en chans till att stdlla upprepade fragor for att komplettera ett tema som
respondenten inte berort (Denscombe, 2018). For att strukturera upp véra intervjuer skapade



vi en intervjuguide (se bilaga 1.) med genomarbetade fragor. Intervjuguiden bestod av olika
teman med fragor for att sidkerhetsstélla att alla omrdden vi undersdkte och behdvde ha
respons pé ticktes. Frdgorna var utformade pa ett oppet sitt for att respondenterna skulle fa
chans att resonera och diskutera kring vara frdgor. Intervjuerna inleddes med ett fatal enklare
bakgrundsfragor for att virma upp stimningen vilket Eriksson-Zetterquist och Arhne (2016)
foresprakar for det da det bygger upp en relation mellan forskaren och respondenten.
Bryman (2018) menar pa att bakgrundsfragor kan hjdlpa forskaren att sétta respondenten i
sitt sammanhang. Det var ndgot vi som intervjuare upplevde dé vi exempelvis stillde fragor
om hur linge de jobbat som konsult vilket kunde ge oss en uppfattning om deras erfarenhet
inom dmnet. Det fOrsta temat

utgick frén anstdllningstryggheten som innefattade frdgor om hur konsulternas villkor sdg ut
och hur de upplevde olika typer av oro samt trygghet som var kopplat till anstdllningen.
Detta gav en grund om hur deras anstéllning som konsult ség ut, vilka villkor de hade och
hur de kinde infér dem. Den grunden behdvdes for att sedan kunna gé in pé frdgor som
berdrde arbetsmarknaden och relationen till deras konsultbyrd. De foljande teman
behandlade job status insecurity och innefattade kompetensutveckling, individuella viktiga
delar i arbetsinnehéllet, kontroll, delaktighet och synen pa den frimmande konsulten. Efter
de tvé fOrsta intervjuerna mérkte vi att respondenterna tog upp bland annat kommunikation
som en central del i det vi undersokte. Darfor justerade vi intervjuguiden infor de resterande
intervjuerna och adderade fragor om bland annat kommunikation.

Samtliga intervjuer holls via Microsoft Teams. Anledningen till att vi valde att hélla
intervjuerna via Teams var for att det gjorde att vi inte behdvde begrénsa oss till ett
geografiskt omride. Eftersom vi ville undersoka konsulter fran olika konsultbyraer var det
smidigt for oss att kunna gora intervjuerna dver ett videosamtal istillet for att behdva éka
runt till alla olika stéllen som varje respondent befann sig pa. Det var bade en tidseffektiv
och bekvam insamlingsmetod. Denscombe (2018) diskuterar for och nackdelarna med ljud-
och videoinspelningar och menar pa att intervjupersonerna inledningsvis kan kénna sig
hdmmade av inspelningsprocessen (Denscombe, 2018). Det dr ndgot vi funderat 6ver med
tanke pa att Denscombes resonemang ar frén &r 2018 och det 1 dagsléget blivit vanligt med
distansarbete inklusive en dialog via liknande Teams-verktyg efter Covid-19 pandemin.
Alltsd kanske detta problem inte &r lika forekommande idag, dessutom kompletterar vi med
inledande bakgrundsfragor som tidigare ndmnt for att just ldtta upp stimningen. Fordelar
med videoinspelade intervjuer menar Denscombe (2018) dr att inspelningen fangar upp sévél
verbal som icke-verbal kommunikation och faktiskt far med en mer fullstindig
dokumentation om vad som dger rum under intervjun (Denscombe, 2018). Aven Eriksson-
Zetterquist och Arhne (2016) stirker stindpunkten att videoinspelningar samlar upp sédant
som kroppssprak vilket kan vara viktigt for att avldsa en intervjusituation. Vidare diskuterar
de om hur uppskattning av tiden for varje intervju kan vara svart (Eriksson-Zetterquist och
Arhne, 2016). Syftet var att intervjuerna skulle vara kring 45—60 minuter vilket vi var raidda
att 6verskrida med det antal fragor vi hade. Efter forsta intervjun insdg vi att vi hade mer
tidsméssig marginal att lagga till frdgor vilket gjorde att vi utdkade intervjuguiden med
fragor vi sdg relevanta. I genomsnitt tog de resterande intervjuerna ca 45 minuter. I urvalet



beskrivs hur kandidaterna kontaktades via Linkedin och mottagit ett informationsbrev varav
information om de etiska aspekterna framgér. Innan intervjun pébdrjades blev varje
intervjuperson dterigen informerad om undersdkningen och om deras konfidentialitet och
anonymitet. De fick d&ven muntligt ge sitt samtycke till medverkan i undersdkningen samt till
att intervjun spelades in i transkriberingssyfte. For att alla respondenter skulle fa samma
information valde vi att ha detta som en del av intervjuguiden (se bilaga 1). Efter varje
intervju transkriberade vi materialet omgéende. Denscombe (2018) rekommenderar att man
transkriberar materialet direkt eftersom det &r en vildigt utmattande process.

4.5 Analysmetod

Studien utgér fran en abduktiv forstaelseansats och i vart analysarbete anvédnde vi oss av ett
hermeneutisk forhéllningssitt. Alvesson & Skoldberg (2017) beskriver att hermeneutiken
har sin utgangspunkt i en tolkningsldra dér forskaren forsoker tolka saker i sitt sammanhang.
Det centrala i hermeneutiken ar att nd en djupare forstielse genom tolkningar och inte att
finna en absolut sanning. Inom hermeneutiken blir tolkningar en visentlig del som anvénds
som huvudsaklig forskningsmetod. Tolkningen &r grundldggande eftersom vi stindigt
befinner oss i situationer som behdver en kontext och gestaltning (Alvesson & Skdldberg,
2017). Med tanke pa att var studie har sitt syfte i att undersdka hur konsulter upplever deras
anstillningstrygghet och att dirmed tolka respondenternas beréttelser, ansag vi det relevant
att utgd fran ett hermeneutiskt forhallningssétt. Infor studien hade vi som forskare redan en
viss forkunskap om @mnet. Den forkunskap vi som forskare besitter &r fran tidigare
arbetslivserfarenhet da vi bagge tva i dagsléget arbetar pa konsultbyraer och har en viss
erfarenhet av konsultbranschen. Vi har dven i vér utbildning fatt forforstaelse kring &mnet
anstéllningstrygghet i form av grundldggande kunskap om anstéllningsvillkor och arbetsritt.
Infor studien var vi medvetna om att vir forkunskap kring &mnet var begriansad och dérfor
ville vi fa en djupare forstaelse genom att intervjua konsulter for att kunna tolka deras
upplevelser och erfarenheter. For att kunna uppnd och méjliggdra en djupare forstaelse
anvinde vi oss av den hermeneutiska cirkeln, som Alvesson & Skoldberg (2017) beskriver
ar en form av en tolkningsprocess som innebér att man betraktar det man studerar som en
helhet genom att forsoka forsta hur dess delar forhaller sig till varandra. Processen mojliggor
att den studerande kan utveckla sin tolkning och skaffa sig ny forstdelse i den man som den
studerande forstar mer av kontexten (Alvesson & Skdldberg, 2017).

En central metod som anvinds inom hermeneutiken ar abduktion, som Alvesson &
Skoldberg (2017) beskriver ér ett vetenskapligt forhéllningssatt som syftar till att forskaren
anvénder sig av teori och empiri for att generera forstaelse. Abduktion anvédnds nér forskaren
vill tolka komplexa eller svértolkade situationer genom att forskaren drar en hypotes utifrén
en given situation eller text for att sedan undersoka om den stimmer verens med den fakta
och teori som finns tillgdnglig att tillgd (Alvesson & Skdldberg, 2017).



4.6 Validitet och Reliabilitet

Validitet och reliabilitet dr tva begrepp som vanligtvis anvinds inom forskningsmetodik.
Validitet syftar till att undersdka om en studie faktiskt méater det fenomen eller den variabel
som den pastar sig mita. Validiteten i en kvalitativ studie handlar kring hur vil forskaren
kan konstatera att resultaten ar tillforlitliga, trovirdiga och réttvisa (Bryman, 2018).
Denscombe (2018) upplyser om att kvalitativ forskning inte gar att verifieras likaledes som
kvantitativ forskning. Tillforlitligheten i en kvalitativ studie dr svar att bedoma dé det ar
ogenomforbart att verifiera forskningskvalitet ifall man hade genomfort forskningen igen,
till skillnad frdn om man hade genomfort ett experiment. Vidare beskrivs att det i princip ar
omdjligt att kopiera en social inramning med motsvarande minniskor med tanke pa att tiden
forédndrar saker och ting. Att en annan forskare skulle kunna producera identisk data och
identiska slutsatser dr dven en lika liten sannolikhet enligt han (Denscombe, 2018). I denna
studie anvénds begreppet validitet i samband med intervjuerna som bidragit till empirisk
data som &r byggt pa faktiska upplevelser fran respondenterna. Forskningsresultatet bygger
dérfor inte pa hypotetiska antaganden utan pa verkliga hdndelser och erfarenheter.
Denscombe (2018) framhéver att en av de huvudsakliga fordelarna med kvalitativ forskning
ar att man djupgdende undersoker ett sdrskilt &mne och att det empiriska materialet bygger
pa en detaljerad granskning, vilket ger en solid grund for véra slutsatser och bidrar till
forskningens trovérdighet.

For att 6ka validiteten i1 var undersokning har vir handledare fatt 14sa igenom véar
intervjuguide och intervjufragorna. Frdgorna utformades efter studiens syfte for att fragorna
skulle vara relevanta i férhallande till var undersdkning. Samtliga intervjuer spelades in
vilket bade gav oss en korrekt och fullstdndig transkribering och dkade validiteten 1
hanteringen av datainsamlingen.

Niér det gédller presentationen av resultatet si har vi jamfort de atta intervjuerna. Déarigenom
har vi sedan sammanfattat deras asikter och uppfattningar och delat in dem i olika teman
som varit forenade med studiens syfte. Vi har under resultatet varit sérskilt mana om att
bevara och forsoka aterberitta respondenternas upplevelser och asikter for att minimera
risken att tolkningarna inte skulle stimma 6verens med deras beréttelser. Samtidigt &r vi
medvetna om att vi som forskare har en inverkan pa undersokningen med tanke pd att vi
tolkar och analyserar kvalitativ data. Pa sd vis har vi varit mycket eftertinksamma och
planerat ingdende hur utférandet av resultatet skulle presenteras pa ett objektivt sétt for att
forsoka bibehilla en validitet. Denscombe (2018) beskriver att ingen kvalitativ forskning
star helt fri fran forskarens inverkan utan kvalitativ data 4r en produkt av en
tolkningsprocess. I stéllet finns det alltid en subjektiv dimension dér forskarens “jag” alltid
ar inblandat 1 tolkningsprocessen. For att vara objektiv som forskare kravs det att man darfor
ar medveten om hur ens egna erfarenheter, virderingar, forkunskap kan péverka tolkningen
av data (Denscombe, 2018).



Ett eventuellt problem kan vara att konsulterna har flera olika uppdrag med helt olika
arbetsvillkor och kan ha svért att generalisera sina upplevelser kring anstéllningstryggheten.
Det kan medfora en svaghet i validiteten eftersom man inte vet vilket jobb de utgar ifrdn nar
de svarar och kanske har olika villkor i olika perioder. Samtidigt kan det skapa en variation
och en bredd i1 upplevelserna av konsultrollen vilket stirker var studie eftersom det &r rollen
som konsult vi undersoker och inte de specifika uppdragen i sig.

Begreppet reliabilitet syftar till att om en métning eller undersdkning skulle utforas pa
samma vis igen sd borde forskaren fé liknande resultat. En hog reliabilitet innebér att
forskningsresultaten ar tillforlitliga, kan generaliseras eller tillimpas pd andra populationer
och ér ddrav inte slumpmaéssigt paverkade (Bryman, 2018). I denna studie anvénds
begreppet reliabilitet i samband med transkriberingen dir det genomf6rts en enhetlig
transkribering och tolkning genom studiens gang vilket tyder pa en hog intern reliabilitet.
Bryman (2018) beskriver intern reliabilitet utifrdn att medlemmarna i forskningen
tillsammans kommer 6verens om hur de ska tolka saker och ting, vilket vi i vér
undersokning har reflekterat och diskuterat kring. Samtidigt gar det inte att utlésa ett
generaliserbart resultat frdn var undersokning da det krévs ett representativt urval att grunda
sig 1 for det. I var studie har vi i stillet valt att fordjupa oss i ett mindre antal intervjuer som
kan ge kvalitativa och djupa insikter i det vi undersoker. Vi undersoker alltsd inte
korrelationen mellan tva vdrden utifran ett tvdrsnitt av populationen. I stéllet syftar
undersokningen till att fordjupa sig i upplevelser och insikter genom noga utvalda intervjuer
dér respondenterna dr representativa for konsultrollen inom IT-branschen.

4.7 Etiska overvaganden

Inom samhillsvetenskaplig forskning finns fyra viktiga etiska principer att ta hdnsyn till som
Vetenskapsradet (2017) tar upp om god forskningssed ndmligen: informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsridet, 2017). Denna
studie har beaktat dessa principer under hela processens ging.

Alla som medverkar i undersokningen omfattas av principerna. Informationskravet innebér
att deltagande i studien ska fé tydlig information om syftet med deras medverkan i
undersokningen, syftet med studien i sig och en tydlig betoning av deltagandets frivillighet
(Vetenskapsradet, 2017). Principen om informationskravet uppfylldes genom att en
forfragan om deltagande i undersokningen skickades via verktyget Linkedin. Denna
forfragan inneholl information om studiens syfte samt information om medverkande syfte. I
forfragan fanns en stark betoning att deltagande i studien skedde helt frivilligt. Genom att
forfragan skickades ut pa Linkedin som anvénds for ndtverkande inom arbetslivet gav det
respondenten valmgjligheten att svara vilket innebér att responsen skett frivilligt. Genom
detta tillvdgagangssatt har ej den tredje parten respondenternas arbetsgivare varit inblandad
vilket sdkerstiller en frivillighet i hdgre grad till skillnad frdn om vi kontaktat arbetsgivaren
om respondenter for vért arbete. Detta kan tinkas vara viktigt dd arbetstagaren befinner sig i
beroendestéllning till sin arbetsgivare.



Samtyckeskravet dr den andra etiska principen som innebir att deltagande sjdlv bestimmer
over sin medverkan i studien. Det ska finnas ett samtycke fran respondenten att medverka
(Vetenskapsradet, 2017). Samtycket samlades in innan intervjun startades. Da redogjordes
forst tydligt for respondenten vad hen samtyckte till. Utover samtycket till medverkan i
undersokningen samlades éven ett samtycke till ljudinspelning av intervjun in med syftet att
smidigt kunna transkribera intervjun.

Det tredje forskningsetiska kravet om konfidentialitetskravet behandlar sikerheten for
deltagande. Det innebdér att forskaren méste forvara och behandla information samt uppgifter
pa ett sdkert sdtt sa att ingen obehdrig far tillgang till detta. Konfidentialitetskravet syftar till
att deltagarna ska kénna sig trygga och sékra nér de deltar i undersokningen och att ingen ska
f4 reda pa deras deltagande (Vetenskapsraden, 2017). Darfor namns heller inga namn i
studien och dven sddant som specifika personuppgifter utelimnas for att anonymiteten inte
ska ga att avslgja. I analysen kommer respondenterna dven presenteras med konsneutrala
fiktiva namn for att minimera risken att kunna urskilja respondenterna. En annan aspekt som
starker konfidentialiteten i undersokningen dr att samtliga respondenter inte dr anstéllda av
ett och samma konsultforetag vilket dven forsvirar mojligheten att identifiera vilka
respondenterna &r och pd vilket foretag de arbetar pa.

Nyttjandekravet innebir att det insamlade materialet endast ska anvéndas i syfte av studiens
dndamal. Darefter skall all data och inspelningar kasseras (Vetenskapsradet, 2017). Detta
framgar tydligt i bérjan av intervjun innan deltagande ger sitt samtycke till medverkan i
studien. I undersokningen tillimpas detta krav da datan endast anvinds i syftet att besvara
undersokningens forskningsfrdga och diskutera kring berérda delar inom den.

Ett mojligt etiskt dilemma ar hur det paverkar vara respondenter att tala om dmnet
otrygghet. Det kan tdnkas vara upprérande och stressande att berétta om otrygghet om det ar
sa att man upplever det. D4 en av frdgorna handlar om den radande 1dgkonjunkturen finns
en eventuell risk att det efter intervjun vicks en oro om framtiden som kanske inte varit
befintlig innan.

4.8 Metoddiskussion

Da vért syfte var att undersoka konsulters anstillningstrygghet och upplevelser av
konsultrollen ansag vi det relevant att utga fran en kvalitativ metod som Bryman (2018)
beskriver fokuserar pa att fa forstdelse for hur andra upplever nagot. Den kvalitativa metod
som vi valt har paverkat resultatet av studien da det sannolikt hade sett annorlunda ut om vi
valt en annan metod. Att undersdka konsulters upplevelser hade varit svart utifrdn en
kvantitativ metod eftersom vi da inte hade kunnat f djupgiende forstielse for konsulters
upplevelser, kunnat anpassa intervjufrdgorna eller kunnat utforska nya och ovéntade
aspekter av konsultrollen pd samma sdtt. Genom en kvalitativ metod har vi i stéllet fatt
méngfacetterad kunskap i1 form av asikter, berdttelser och upplevelser.



En nackdel med kvalitativa studier dr samtidigt att det &r svérare att generalisera resultatet
eftersom kvalitativa metoder oftast involverar en mindre grupp deltagare (Bryman, 2018).
Den kvalitativa metoden hade kunnat kompletteras med en annan metod for att fa en mer
heltidckande bild av &mnet. Forslagsvis hade en deltagande observation varit anvéndbar for
att da hade vi som forskare kunnat observera konsulterna pa plats och fa en autentisk insikt i
deras upplevelser och interaktioner. Genom att vara nirvarande i konsulters arbetsmiljo
hade vi kunnat fa en djupare forstielse for de kontexter som paverkar konsulters upplevelser
av sin roll.

Som tidigare ndmnts utgér ett handplockat urval fran att man véljer respondenter som tros ge
mest virdefull data (Denscombe, 2018). For att minimera paverkan pa
undersokningsresultatet valde vi att handplocka deltagare. En anledning till att vi valde ett
handplockat urval var for att vi ville fa en mangfald av dsikter och erfarenheter i urvalet.
Hade vi i stdllet intervjuat konsulter som arbetade pé ett och samma konsultbolag hade vi
kanske inte fatt ta del av lika manga aspekter och skilda dsikter. En fordel med denna typ av
urval var att vi kunde sékerstélla att deltagarna uppfyllde de kriterier och erfarenheter som vi
efterfrigade hos konsulterna. Samtidigt blev var utmaning att hitta deltagare som uppfyllde
kriterierna vilket bade var utmanande och tidskrivande. Hade vi haft mojlighet att géra en
storre undersdkning med fler respondenter hade vi mojligen fétt ett mer generaliserbart
resultat och kunna starka validiteten nér vi drar vara slutsatser. Det var dven svart for
konsulterna att hitta en lucka i deras kalender vilket gjorde att véra intervjuer blev nagot
fordrojda. A andra sidan tros vi ha fatt en fordel av att ha valt ett handplockat urval da vi
kunnat minimera var paverkan pa respondenterna eftersom vi inte haft ndgon form av
relation till dem. Respondenterna har dérfor inte behovt kénna att det funnits nagot krav pa
att behova delta, vilket det mdjlighet annars kan finnas nir forskaren har ndgon form av
anknytning till respondenterna. I och med att dessa intervjuer handplockades fanns det inte
en organisation bakom som kanske kunnat paverka deras val att delta. Véra intervjupersoner
har darfor frivilligt aktivt valt att delta utan ndgon paverkan vilket sannolikt resulterat i mer
engagerade och berikade intervjuer.

En aspekt att ha i beaktning ar hur vi har forhallit oss objektiva till var undersdkning. Da vi
som forskare bada har tidigare forkunskap om IT-konsulter via arbetserfarenhet kan detta
tankas ha paverkat vér objektivitet. Nér vi ndrmat oss detta &mne har vi dérfor inte kunnat
vara helt neutrala, utan genom véra erfarenheter har vi fitt en fargad syn pa
konsultbranschen. Fordelen med vér forkunskap dr ddremot att vi ldttare kunnat fordjupa oss
och forstd vért undersokningsdmne vilket kan ha berikat vér studie. I det handplockade
urvalet har vi dérfor varit noga med att respondenterna varit anstillda av olika IT-
konsultbolag dir vi sjélva inte haft ndgon relation till varken respondenter eller
organisationer for att fa nya insikter.



S. Resultat och analys

I denna del kommer uppsatsens resultat presenteras fran dtta intervjuer. I samband med
resultatet kommer vi att analysera det med hjdlp av tidigare forskning och teorier. Resultatet
redovisas i tre dvergripande teman som tagits fram fran respondenterna och med hjdlp av
teorier och tidigare forskning. De tre teman bestdr av “job tenure insecurity”, "job status
insecurity” och konsulters upplevelser av konsultrollen. Citat frdn respondenterna redogérs
nedan i form av kursivstil och respondenterna betecknas med fiktiva namn for att kunna

sdrskilja de olika intervjupersonerna.

Samtliga atta respondenter arbetar som konsulter inom IT-branschen och befinner sig i
Sverige. Ur resultatet framgick det att respondenterna har diverse titlar inom IT-branschen
och har minst 5 rs erfarenhet inom konsultyrket.

Namn Erfarenhet av konsultyrket Titel

Ari 11 ar IT consultant

Charlie 8 ar Cyber security analyst

Kim 13 ar IT project leader

Rio 11 ar IT architect

Mika 10 ar IT developer

Billie 6 ar Business intelligence consultant
Nikola 9ar IT project leader

Noa 7 ar IT consultant




5.1 Job tenure insecurity

Syftet med studien &r att undersoka anstédllningstrygghet och upplevelser av konsultrollen. Néar
vi undersokt konsulters anstédllningstrygghet har vi utgétt frén Gallie et al. (2017) teori om
“job tenure insecurity” vilket syftar till rddslan for upphdrande av sin anstillning. Vidare har
vi studerat konsulters riddsla infor att forlora sin anstillning i relation till den rddande
arbetsmarknaden. Nedan kommer vi att presentera information kring respondenternas
upplevelser gillande detta.

5.1.1 Konsulters anstillningstrygghet i relation till konsultbyrin

Samtliga konsulter har en fast tillsvidareanstillning pé ett konsultforetag. Nar vi stéller
fragan varfor konsulterna viljer en anstéllning av en konsultbyra i stillet for att vara
frilansande konsulter far vi ett ganska liknande resonemang bland samtliga respondenter.
Trots att det finns en medvetenhet hos konsulterna om att det ekonomiskt sett varit mer
inbringande att jobba som frilansande konsult véljer de dnd4 hellre att vara anstélld av ett
konsultbolag. Varfor de hellre viljer en anstéllning hos konsultbolag &r for att det finns
andra aspekter i en anstédllning hos ett konsultbolag som konsulterna tycker &r viktigare och
som ger trygghet. Vid fragan uttrycker Noa:

“Jag tror det dr mycket for att dr du anstdlld pa ett konsultbolag sa har du en viss anstdllningstrygghet. Om
du exempelvis dr utan uppdrag i tre mdnader sd dr det ndgot som konsultforetaget hanterar. Det dr inget som
paverkar mig, jag har dndd mina mdnadsloner. Samma sak gdller dven semestrar eller annan ledighet. Det
ger en viss trygghet (Noa)

Precis som Noa ndmner kommer det fram ur intervjuerna att som konsult blir man alltid
garanterad en manadslon hos ett konsultbolag dven fast 16nen kanske dr olika stor om man
har en provisionsbaserad loneform. Det framgar dven att konsultbolagen ger konsulterna
andra vésentliga delar s som socialt stod och utbytet av erfarenhet, vilket ocksa skapar en
viss trygghet hos dem. Tittar man till forskning om anstéllningstrygghet som EkI6f (2017)
tar upp pekar den just pa den ekonomiska aspekten men dven pé den sociala biten dér arbetet
ar en viktig del i det sociala livet. Olofsdotter (2008) beskriver hur socialt stod kan ge
konsulterna en kénsla av trygghet och blir viktigt i ett arbete som priglas av tillfalliga
relationer ute hos kund. Konsultrollen innebir byte av chefer, arbetskamrater och tillfdlliga
mdten. Det sociala stddet blir en central del for att konsulten ska trivas i rollen som uthyrd,
menar Olofsdotter pa (2008). Som tidigare ndmnts lyfter EkI6f (2017) Karasek & Theorells
teoretiska modell (1990), krav-kontroll-stéd modellen, och menar pé att det sociala stodet
med vil fungerande relationer dr nddvandigt for att hantera krav (Ek16f, 2017). Mojligen
utgdr konsultbolaget det sociala stodet for att konsulterna kinner att de kan hantera kraven.

Flertalet respondenter tar upp att konsultbolagen ansvarar for att hitta nya uppdrag och skdta
administrativa uppgifter runtomkring vilket du far ansvara 6ver sjélv som frilansande
konsult. Hakansson och Isidorsson (2016) tar upp det trianguldra forhallandet mellan
konsulten, kunden och konsultbolaget och att sjdlva arbetsgivaransvaret framst ligger pa



konsultbolaget som betalar ut 16n till konsulten. Daremot 4r det kunden som ansvarar for det
dagliga arbetet och rutiner for konsulten (Hakansson & Isidorsson, 2016). Charlie menar pa
att konsultbolaget avlastar oron dver att hitta uppdrag och uttrycker sig foljande:

“Om du dr frilansare sa maste du sjdlv hitta dina uppdrag och det kan vara ritt tufft. Da mdste du bdde jobba
med ett uppdrag men samtidigt mdste jobba pd att hitta nésta uppdrag. Ddrfor dr det vildigt skont att du har
ett konsultforetag som hittar uppdragen till dig och du inte behéver oroa dig 6ver det.” (Charlie)

Aven Mikas svar stimmer 6verens med ovanstiende citat frin Charlie och menar Aven p3 att
det hade varit svart att som egenforetagare komma i kontakt med kunder inom det hen gor
inom IT-branschen. Dérmed utgdr konsultbolaget en tillgang till kunduppdrag for Mika
vilket kanske annars varit ett bekymmer som hen ndmner.

Utifrén de olika svaren frin respondenter gar det att sammanfatta att en anstéllning hos ett
konsultforetag ger en viss anstdllningstrygghet hos konsulterna vilket gor att konsulterna
véljer en anstédllning hos konsultbyra kontra att vara frilansare. Det dr en
anstillningstrygghet som minskar oro for huruvida man ar belagd i uppdrag, ger en
ekonomisk trygghet men dven en social trygghet i form av kollegor man kan bolla med. Det
gér att tro att anstdllningen faktiskt dr viktig for konsulternas trygghet utifrdn ovanstaende
resonemang dir konsulterna faktiskt véljer en trygg anstédllning framfor ett mer ekonomiskt
vinnande koncept som frilansare. Det gér dven att utmérka att konsulterna faktiskt kénner sig
trygga i sin anstéllning, vilket dels har sin grund i konsultforetaget. Ddremot menar EkI6f
(2017) pa att anstillningstrygghet &r en subjektiv upplevelse dér anstillningstrygghet
paverkas av flera faktorer sdsom arbetsmarknaden, bransch, anstillningens ldngd,
ekonomiskt beroende. Det ér dessa faktorer som respondenterna tar upp nér de resonerar
kring varfor de inte vill bli frilansare utan hellre ar anstélld av ett konsultbolag. EkI6f (2017)
menar pd att den osdkerhet som faktorerna skapar kan utgora stress och press att behélla sin
anstéllning. Kanske dr det mojligt att tro att en anstillning av ett konsultbolag motverkar den
hér stressen eftersom det blir konsultforetagets problem att tdnka pa hur marknaden ser ut,
hur branschen ser ut och vilken ldngd uppdragen har. En ytterligare tillférande insikt som
Rio tog upp var att hen kénner stor trygghet i att hens konsultforetag har kollektivavtal och
var bland annat avgorande for hens val av konsultforetag.

5.1.2 Loneform

Niér vi studerar 16neformen i konsulternas anstillningsformer kan de se lite olika ut.
Majoriteten av de intervjuade beréttar att de har en fast 16n som inte paverkas av deras
beldggning. Alltsd far de samma 16n varje ménad oavsett om de har ett kunduppdrag eller
om de dr mellan tva uppdrag. Det framgar dven att dessa konsulter kénner att deras 16n
utgor en trygghet. Nikola uttrycker att hen kidnner en viss trygghet att veta att hen far samma
summa l6n varje manad och att hen darfor inte velat ha en provisionsbaserad 16n. Ekl6f
(2017) beskriver 16nen som en avgdrande faktor for individens trygghet och om denna tas
ifrn individen kan det utgdra en kvalitativ anstillningsotrygghet. Ek16f (2017) tar vidare
upp forskning som visar pé att medarbetarnas forhallande till sin anstéillning innebér ett



ekonomiskt beroende av arbetet da den anstéllda 4r i behov av en 16n (EkI6f, 2017). Av de
atta respondenter var Charlie och Rio de enda som hade en provisionsbaserad 16n. Vid en
provisionsbaserad 16n har de en grundlon som de alltid far och sen en provision beroende pa
hur manga procent de dr belagda i uppdrag. Trots en provisionsbaserad 16neform kinner de
bada en trygghet med sin 16n. Charlie menar pé att grundlonen dr sd pass bra att det inte ar
ndgot storre problem ifall hen inte &r belagd i uppdrag. Charlie uttrycker till och med att hen
ser positivt pa tiden mellan uppdrag dd hen far tid till andra saker som att vidareutveckla sig
och ga kurser finansierade av konsultbolaget som blir en investering i hen sjdlv. Rio menar
dock pé att det finns en baksida med att ha provisionsbaserad 16n dir hen jobbar. Vidare
beskriver Rio att det ndmligen skapar en arbetskultur dér man hellre jobbar med sitt eget
uppdrag och ser till att sina timmar &r belagda i uppdrag 4n att hjilpa sina kollegor eftersom
man inte fér betalt for den tiden man hjilper varandra. Det innebér dven att man kanske drar
sig frén att delta i aktiviteter med sina kollegor pa konsultbyréns kontor eftersom det inte
heller dr belagd tid, vilket kan bli en nackdel for konsultforetaget ocksé séger Rio.

Sammanfattat upplever IT-konsulterna en trygghet i sin 16n. Det géller badde de med en fast
16n och de med en provisionsbaserad 16n. Detta tror vi beror pa att grundldnerna dr sé pass
bra att de inte fér storre negativ pdverkan om de inte far den rorliga delen utdver grundlénen
precis som Charlie forklarar. Tittar man till naturvetarnas statistik ar 2021 14g medianlonen
for IT-utbildade pa 52 000 kr och 16nespannet mellan 40 000 och 70 000 kr (Saco, 2022).
Jamfor vi dessa siffror med medellonen i1 Sverige for ar 2022 som var 37 100 kr enligt SCB
kan vi konstatera att IT-konsulter generellt sett faktiskt har en 16n 6ver medel i Sverige.
Detta ger anledning att tro att den hogre 16nen forklarar respondenternas upplevelse av
trygghet i 16nen.

5.1.3 Réadslan av att bli av med arbetet i forhallande till arbetsmarknaden

Lings intervjun fragade respondenterna om de kénde en rédsla for att forlora sitt arbete
varav itta av atta konsulter svarade nej. Utifran Gallie et al. (2017) syn pa ”job tenure
insecurity” gar det att konstatera att konsulterna alltsa kénner en anstillningstrygghet och att
rddslorna for att forlora jobbet inte dr stora bland konsulterna. Daremot ska detta ses till sin
kontext som Gallie et al. ndmner, varav de kontextuella skillnaden han tar upp faktiskt &r
aktuella och relevanta i detta syfte (Gallie et al. 2017). Darfor undersokte vi kontexten av
arbetsmarknadens konjunkturer och dven kontexten av den tekniska utvecklingen. Viktigt att
ta hansyn till dr att under tiden som undersékningen gjordes ar 2023 har Sverige och andra
delar av virlden drabbats av en 1dgkonjunktur med en kraftig inflation och en svajande
arbetsmarknad (Alemga, 2022). Som vi i bakgrunden ndmner hade Covid-19 pandemin ar
2022 en kraftig effekt pa arbetsmarknaden. Statistikmyndigheten (2022) visar pé en
reduktion av rekrytering inom tech-branschen och en nio génger hogre risk for att
tidsbegransade anstédllningar upphdr vara av konsulter och bemanning omfattas
(Statistikmyndigheten 2022). Arbetsmarknaden &r alltsd en kontextuell skillnad som hade
kunnat tidnkas paverka konsulternas ”’job tenure insecurity”, alltsd rddslan att bli av med
arbetet. Darfor fragade vi respondenterna sedan om de kunde kdnna en oro infor att bli av
med jobbet eftersom arbetsmarknaden befinner sig i en rddande lagkonjunktur. Aven vid



denna fraga fick vi manga likasinnade svar fran respondenterna och fick uppfattningen att de
var medvetna om arbetsmarknadens lagkonjunktur men att de sjélva inte blivit drabbade och
att de sjilva inte kdnner ndgon oro for att bli av med jobbet. Rio ndmner att hens
konsultbolag inte médrkt av det i deras beldggning och att kunderna fortsétter att ta in
konsulter. Det var ddremot ett av respondenternas svar som stack ut, nimligen Ari som
uttrycker:

“Ja, det kan jag nog gora faktiskt helt drligt. Jag tror inte man dr sdker nagonstans faktiskt utan man behover
tanka pd kompetensutvecklingen for att rddda sig sjilv. Jag tror att det dr mycket fordndringar som kommer
overlag nu under under dren 2023 och 2024. Sa det dr nog mest ddrfor dd fordndringar skapar oro och oro kan
skapa felaktiga beslut, de foljer varandra liksom.” (Ari)

Ovanstéende citat frdn Ari beskriver att kompetensutveckling blir en form av rdddning och
ar en central del for att vara efterfrdgad pa arbetsmarknaden. Hen menar att
kompetensutveckling dr en stor del av konsultrollen i IT-branschen som &ven Saco (2022)
bekriftar. Saco menar pd att uppdatering och utveckling av ens kompetenser ér en definitiv
nddvindighet for ens arbete inom IT-branschen (Saco, 2022).

En annan intressant insikt som kom fram var Kims svar som uttryckte sig:

“Ja, men nu har jag jobbat som konsult sen dr tvdtusendtta och har vdl insett att i lagkonjunktur, da satsas det
pad IT for att effektivisera. Vilket gor att jag som IT-konsult inte paverkas negativt av lagkonjunkturen ur just
den aspekten om arbetsmarknaden”. (Kim)

Mika ndmner dven ldgkonjunkturen ar 2008 som Kim tar upp och menar pa att det var nagot
som de inte mérkt av alls. Mika upplever inte heller ndgon oro Gver att bli av med jobbet
kopplat till arbetsmarknadens lagkonjunktur och menar att det hér ar hens utbildning och
erfarenhet som &r den tryggande faktorn precis som Ari tidigare ndmner. Mika menar pé att
ifall konjunkturen skulle svinga helt och arbetslosheten 6kat hade hen varit trygg just péd
grund av sin 14nga erfarenhet och attraktiv kompetens och skulle darfor inte std utan jobb.
Mika berittar att hen fér flera jobberbjudanden varje dag just for att hens kompetens ar sd
efterfragad. Mika uttrycker att just pd grund av sin utbildning och erfarenhet kommer hen
nog aldrig std utan anstéllning. Det bekriftar Sacos uttalande om att kompetens inom just IT
ar ndgot vildigt efterfrdgat idag (Saco, 2022). Ifall Kims spekulering kring att foretag satsar
pa IT-utveckling vid lagkonjunktur stimmer dr det en fordel for IT-konsulterna. Det innebér
en trygghet att de besitter ratt kompetens och dédrmed inte behdver oroa sig over att det dras
in pa arbete inom IT. Utifran respondenternas svar gar det att se en upplevd trygghet trots en
stor medvetenhet kring lagkonjunkturen, dér majoriteten sju av tta respondenter inte hyser
oro for att bli av med jobbet med tanke pa arbetsmarknadens ldgkonjunktur. I dessa svar gér
det att se en tydlig forklaring till denna trygghet, nimligen konsulternas kompetens och
erfarenhet. Precis som WSP (2014) menar innebir konsultrollen idag hoga kompetenser och
kvalifikationer och forknippas dérfor inte lingre med osédkerhet vilket det tidigare gjort
(WSP, 2017). Idag viljer kundforetaget ofta att anlita en konsult med anledning att
komplettera med sérskild kompetens (Money, 2007).



Sammanfattningsvis kan vi konstatera att konsulterna upplever en trygghet pa
arbetsmarknaden i de goda jobbmgjligheter som finns och pd grund av stora efterfrdgan av
IT- konsulter. Vidare har konsulterna en tidigare erfarenhet av 1gkonjunktur och med tanke
pa att erfarenheterna inte nodvéndigtvis varit negativa, har det avdramatiserat dem for den
rddande ldgkonjunkturen i samhéllet idag. Just gruppen IT-konsulter tycks dirfor inte
beroras nigot storre av ridsla kopplat till lagkonjunktur. Hade man jamfort IT-konsulterna
med en annan grupp som inte besitter dessa eftertraktade kompetenser och kanske inte
verkar inom denna bransch med sa goda jobbmdjligheter hade de kanske inte upplevt samma
trygghet som IT- konsulterna. En viktigt aspekt i detta &r just det att den totala
sysselsdttningen pa arbetsmarknaden har under en lang period faktiskt 6kat inom
konsultbranschen och att foretag alltmer véljer att hyra in expertis (Almega, 2016).
Konsulternas trygghet i forhdllande till arbetsmarknaden gér att bekréfta med Haapakorpis
(2017) teori om att konsulter inte nddvindigtvis &r utsatta pd arbetsmarknaden utan med sin
kompetens ses som hogt kvalificerade aktorer som kan hantera utmaningar pa
arbetsmarknaden.

5.1.4 Rédslan av att bli av med arbetet i forhallande till IT- utvecklingen

Vidare undersoktes Gallie et al. (2017) andra kontextuella skillnader nér vi studerade “job
tenure insecurity”, nimligen den tekniska kontexten som pé sétt och vis ocksa berdr
arbetsmarknaden. Det innebir att vi undersoker hur konsulternas kontext paverkas av
teknikutvecklingen och om de kdnner ridsla for att deras arbete ska ersittas av
teknikutvecklingen.

Vi fragade dirfor hur konsulterna stillde sig till IT-utvecklingen och om det fanns en radsla
att konkurrera mot teknik-utvecklingen och riskera att inte bli aktuell langre pé
arbetsmarknaden. Med andra ord undersoktes rddslan for att ens arbete ska komma att
erséttas av artificiell intelligens. Hir svarade samtliga konsulter nej. Billie uttryckte att deras
jobb som konsult inom IT-branschen innebér att de jobbar med den hér IT-utvecklingen och
darfor halls uppdaterade. Billie uttrycker att hen sjilv har jobbat en del inom Al-omridet och
kénner sig rétt trygg i form av att hen vet vad som hinder och halls uppdaterad. Billie
uttrycker dven att hen kénner sig trygg i att konsulter och médnniskan fortfarande behdvs i
virlden med de kompetenser som Billie besitter. Aterigen visar sig kompetens vara en
tryggande och avgorande faktor for att vara aktuell 1 utveckling, bdde pa arbetsmarknaden
och 1 den tekniska utvecklingen. Mika ndmner att den tekniska utvecklingen till och med &r
en tillgdng for hens arbete. Hen menar pd att de kommer att nyttja Al-utvecklingen pa ett satt
sa att deras vardag blir lite enklare och att de kommer kunna sélja sékerhetslosningar pé ett
helt annat sétt som nyttjar AI. Al kommer dock inte att ta 6ver deras arbete menar Mika pé
utan ser endast Al som en fordel. Rio menar pé att som IT-konsult ligger man lite 1 framkant
dé man vet vad man kan bidra med och inte kan bidra med i forhéllande till Al

Sammantaget finns ingen oro bland konsulterna for att de inte ska bli aktuella langre pé
grund av den tekniska utvecklingen. Den tekniska kontexten som vart urval befinner sig i ar
darfor ritt avgdérande ndr man tittar pd Gailles et al. teori (2017) om “’job tenure insecurity”



eftersom de inte kédnner sig hotade av teknikutvecklingen. Hade man exempelvis tittat pa
andra konsulter i en annan bransch hade de mgjligtvis kanske upplevt teknikutvecklingen
som ett hot. Det gar dérfor att konstatera och dra slutsatsen att just konsulter inom IT-
branschen kédnner sig relativt trygga. Dock finns det en kritisk punkt i detta antagande och
kanske det som framgick som mest tydligt vid en dverblick frdn samtliga intervjuer,
ndmligen kompetensutveckling.

5.1.5 Kompetens som den tryggande faktorn

I alla olika aspekter av ”’job tenure insecurity” som utforskats har trygghet alltid kommit
tillbaka till kompetens och erfarenhet. Dessa konsulter uttrycker sjélva att deras storsta
trygghet ligger i deras senioritet med erfarenhet och kompetens. Faktumet att de besitter en
sadan kompetens har visat sig skapa en sddan grundande trygghet hos konsulten att den
darfor inte paverkas av de andra typer av aspekter vi undersokt som kan téinkas pdverka
deras anstédllningstrygghet. Nér vi tidigare tittade pé riddslan att forlora jobbet fram det gick
som tidigare ndmnt att de inte ar sa radda infor detta eftersom deras kompetens &r sa pass
efterfragad att det hela tiden finns andra jobbmojligheter. Nér vi vidare pekade pd rddslan att
forlora sitt arbete kopplat till arbetsmarknadens 1dgkonjunktur kom &terigen kompetens och
kompetensutveckling fram som en tryggande faktor. Dessutom framgick en upplevelse av
fétal respondenter att foretag satsar pd IT i1 dessa lagkonjunkturer varav IT-konsulterna da
besitter ritt kompetens. Sedan i det senaste avsnittet dir vi studerar rddslan av att bli av med
arbetet kopplat till den tekniska utvecklingen framgick kompetens dven hir som en
tryggande faktor. De upplever att deras kompetens fortfarande kommer att vara efterfrégad,
samt att deras kompetens inom IT héller dem uppdaterade om hur de ska forhélla sig till Al
utveckling och till och med kan dra nytta av den. Det framgick under intervjuerna att
kompetens varit en sé central del i deras trygghet. Vid intervjun fragade vi om kompetens
och kompetensutveckling ér en tryggande faktor for att vara attraktiv i kunduppdrag och pé
arbetsmarknaden. Vid denna frdga kunde vi utifran svaren se att kompetens var mycket
viktigt for konsulterna och att det var en avgdrande faktor till trygghet. Kompetensen var en
kritisk punkt som stack ut som vi inte riktigt fatt vid de andra frdgorna nér vi undersokt
rddslan for att bli av med arbetet. Hir tar Mika bland annat upp att kompetens ar en
tryggande faktor och att det &r kompetensen som kunderna utgar frén vid inkop av
konsulttjédnsten. Mika beréttar att kunden ofta tittar pd vilka projekt man gjort tidigare, vilka
utbildningar samt verifieringar man besitter. Aven Charlie och Rio har liknande resonemang
dér Charlie menar pa att kompetens dr det forsta kunden tittar pa och Rio berittar att man
sdljs pd den kompetens man har och ofta ska man komplettera kundens kompetens. Vidare
uttryckte Billie:

“Ja, men kompetensutvecklingen dr absolut en faktor som gor att man kdnner sig trygg i en fordndring virld,
absolut. Jag menar att annars sd hdnger du ju inte med och dd blir du inte aktuell pd marknaden over huvud
taget.” (Billie)

Ovanstdende citat fran Billie gar i linje med Nilsson et al. (2018) som syftar till att
kompetensutveckling dr avgdrande for att mota arbetsmarknadens forédnderliga krav och



sdkra individens framtid. Nilsson et al menar vidare pa att kompetensutvecklingen &r en
farskvara som behover uppdateras for att mdta de fordnderliga arbetskraven. Saco (2022)
menar pa att uppdatering och utveckling av sina kompetenser &r ytterst relevant inom IT-
branschen for att méta olika kundprojekt (Saco, 2022).

En annan aspekt som kommer fram vid denna fraga var att senioritet spelar roll. Bade Rio
och Ari forklarar att det sérskilt &r efterfragat med senior kompetens. Senioritet och att vara
erfaren dr nadgot som Billie, Kim och Mika diskuterar och menar pa ger en viss trygghet i
konsultrollen vilket gor att man inte &r lika orolig for exempelvis nya uppdrag eller att bli av
med arbetet. Resonemangen om senioritet och erfarenhet gér i linje med Tsoukalas (2003)
som menar pa att seniora konsulter tillhor en grupp som é&r trygga och kompetenta i sin roll
(Tsoukalas, 2003). Ari uttrycker sig om en personlig trygghet i sig sjélv och 1 hens kapacitet
att leverera i sitt arebet och uttrycker foljande:

"Jag kdnner mig trygg i den rollen jag har och som konsult. Jag har en trygghet i mig sjdlv och i att jag vet att
jag levererar.” (Ari)

Det ovanstaende citatet kan visa pa en professionell yrkesidentitet hos konsulten. Tsoukalas
menar pd att dessa konsulter ofta har en stark professionell yrkesidentitet vilket det i
intervjuerna gick att utldsa mellan raderna dir de alla uppfattades som vildigt trygga i sin
konsultroll och kompetens. Att kompetens dr grundliggande faktor i anstdllningstryggheten ar
inte nagot som tas hinsyn till i Gallies et al. teori (2017). Standing (2013) déremot tar bade
upp kompetens och yrkestrygghet som tva viktiga delar av tryggheten (Standing, 2013).

5.1.6 Arbetsrelaterade tryggheter pa den flexibla arbetsmarknaden

For att f& ett ssmmanhang och en bredare forstielse for olika tryggheter jimfors det empiriska
materialet med Standing (2013) d4 han i sina teorier tar upp flera typer av tryggheter i arbetet
och studerar arbete i flexibla forhdllanden (Standing, 2013). Denna jamforelse gors for att bli
medveten om vilka olika typer av tryggheter som konsulterna har och inte har, vilket kan
komplettera anstillningstryggheten som Gallie et al. (2017) tittar pd i ’job tenure insecurity”.

Standing (2013) har studerat den liberala eran som vixte fram under 1980-talet och
utvecklade en mer flexibel arbetsmarknad dér arbetskraften anpassas efter foretagens behov
(Standing, 2013). Konsultyrket handlar just om att vara den anpassade arbetskraften som
kops in efter behov fran kunden och ofta betraktas konsulten med ett contingency-perspektiv
att alltid anpassa sig till kundens situation (Thylefors, 2020). Standing (2013) menar pa att
flexibiliseringen av arbetsmarknaden skapat en normalisering av tillfdlliga anstillningar men
dven en norm av anpassning och flexibelt forhallningssétt hos individen (Standing, 2013).
Standings (2013) resonemang gar att koppla till samtliga konsulter som stimmer in pa att
det 4r en norm att vara anpassningsbar och flexibel nér man arbetar som konsult. Mika
uttrycker sig sa hér:



“Att vara flexibel och anpassningsbar dr en del av min roll. Det dr inte alla som orkar att jobba pd det sdittet
men ska man jobba som konsult far man vara medveten om att man mdste vara flexibel.” (Mika)

Ovanstdende citat och andra svar fran respondenterna bekriftar denna norm som Thylefors
och Standing talar om déir konsulten som &r en flexibel arbetskraft d&ven kinner att det finns
en forvantning pa dem som konsult att vara anpassningsbar och till olika situationer
(Thylefors, 2020; Standing, 2013). Standing (2013) menar pa att flexibeliseringen av
arbetsmarknaden skapat en utsatthet och osédkerhet varav en sérskild utsatt klass sa kallat
prekariatet vaxt fram. Det som utmérker prekariatet dr saknaden av sju arbetsrelaterade
tryggheter som beskrivs i tidigare forskning. D& konsulter delar denna flexibla arbetsform
som de personer som tillhor prekariatet identifierade vi vilka tryggheter som konsulterna
faktiskt hade men dven om det fanns ndgon gemensam saknad av en trygghet. Trots att det
gér att likna konsulten med hur Standing (2013) beskriver prekariatet med typiskt korta
uppdrag, I6neflexibilitet i det hér fallet provisionsbaserad 16n, jobbflexibilitet och
kompetensflexibilitet verkar inte konsulten ha samma saknad av de sju tryggheterna.
Samtliga intervjuade konsulter hade fasta anstéllningar vilket utgdr en typ av
anstéllningstrygghet. Som tidigare nimnt tog Charlie och Rio upp att de hade en
provisionsbaserad 16n vilket innebér att de inte ar fullt inkomstbaserat sysselsatta nér de inte
ar belagda till hundra procent. Det innebér att arbetsmarknads tryggheten inte alltid ar helt
uppfylld vilket de varit om de varit hundra procent inkomstbaserat sysselsatta. Pa sa vis kan
man se en liknelse av saknaden av arbetsmarknadstrygghet for provisionsbaserade som ingér
1 prekariatet. Ddremot upplevde bade konsulter med en provisionsbaserad och fast 16n en
inkomsttrygghet. Som tidigare ndmnts gér det &dven att se en kompetensutvecklingstrygghet
och yrkestrygghet bland respondenterna. Det som gar att se nir det géller likheter mellan de
intervjuade konsulterna och prekariatet ar att konsulterna kunde kénna en viss saknad av
yrkesidentitet som Standing (2013) tar upp i prekariatet. Det beskriver Rio som menar pé att
det dr svart att komma in och bli en del av gemenskapen ute hos kund och uttrycker sig
foljande:

“Det dr svart att kinna gemenskap och tillhorighet till kundforetaget eftersom det inte riktigt kdnns som att
vi blir insldppta som medarbetare". Det kinns inte sd kul dd man liksom inte dr en del av foretagets
gemenskap” (Rio)

I linje med ovanstdende citat menar Standing (2013) pa att det finns en dnskan av att
tillhora en yrkesgemenskap och den solidariska arbetsgemenskapen vilket prekariatet
typiskt saknar (Standing, 2013).

Genom att vi tittat pa prekariatets olika saknader av trygghet kan vi se att konsulterna faktiskt
upplever att de har ratt ménga av dessa tryggheter och faktiskt kinner sig relativt trygga. Det
framgar dock att dven konsulter kidnner denna forvintan pd sig av anpassning och flexibilitet
men dven att de kan sakna den solidariska arbetsgemenskapen som prekariatet utsétts for.



5.2 Job status insecurity

Som tidigare ndmnts utgér vi frdn Gallie et al. (2017) teori om “’job status insecurity” vilket
avser radslan infor forédndringar i arbetsinnehallet. For individen kan olika saker inom
arbetsinnehallet vara viktigt och likasé kan individen beréras mindre ifall vissa delar 1
arbetsinnehallet skulle forandras. Arbetsinnehéllet kan till exempel syfta till sociala faktorer
sa som kollegor, medbestimmande, kompetensutveckling men dven arbetsuppgifter (Gallie
et al., 2017). Nedan kommer vi att presentera information kring olika delar av
arbetsinnehallet som respondenterna tagit upp.

5.2.1 Konsulters upplevelser infor nya arbetsuppgifter vid ett nytt
kunduppdrag

For att fa en insikt i hur konsulterna kidnner infor att arbeta med nya arbetsuppgifter vid ett
nytt kunduppdrag bad vi dem tala fritt kring detta. Overgripande anség ingen av
respondenterna att det kéindes oroligt eller frimmande att hantera nya arbetsuppgifter. Nér vi
intervjuade Mika uttryckte hen:

“Dd jag varit i branschen sd pass linge kdnner jag ganska mycket trygghet i det jag jobbar med. Jag vet vad
som krdvs och vad som behover géras. Skulle det vara sd att jag saknar kunskap i de nya arbetsuppgifterna sd
ldser jag pd om det.” (Mika)

Ovanstdende citat frdn Mika beskriver att hen inte kénner ndgon oro infor att hantera nya
arbetsuppgifter. Citatet visar pa att en kombination av erfarenhet och forméga att forvirva
ny kunskap ger dem tillforsikt att ta sig an nya utmaningar och arbetsuppgifter. Vidare
framkom det att respondenterna snarare ser nya arbetsuppgifter som en spannande utmaning
att fa lira sig ndgot nytt. En annan sak de upplever som positivt infor nya uppdrag och
uppgifter dr att de fér stor frihet att utforma arbetet. Samtidigt beskriver Charlie f6ljande:

“kdnner man att det dr rdtt uppdrag sd ser man ofta fram emot att borja pd ett nytt uppdrag. Men det som jag
borjade pa nu, det tog ganska mycket energi for det var rdtt sa mycket du mdste ta in. Du ska rent formellt ldra
dig hur deras system funkar, men ocksd ska du ldra dig hur det dr att fungera i den sociala miljon. Det dr
viktigt att forberedelsearbetet dr gjort sa att du har en tydlig beskrivning och kdnner till malet med ditt
uppdrag och vad du ska gora och har till ditt forfogande.” (Charlie)

Det ovanstaende citatet som Charlie beskriver med forberedelsearbetet gar att koppla till
vad Lennéer Axelson & Thylefors (2018) resonemang géllande att det behover finnas
rutiner, kunskap och information att tillgd for att konsulten ska kunna komma in i arbetet pa
ett effektivt sétt. Vidare beskriver de att en tydlig introduktion dr central for att minimera att
konsulten blir orolig 6ver sin arbetssituation eller missuppfattar arbetsuppgifterna (Lennéer
Axelson & Thylefors, 2018). Som tidigare ndmnt beskriver &ven House (1981) vikten av att
anstéllda far stdd i arbetet i en introduktion for att kunna utveckla sitt arbetssitt.

Konsulterna beskriver att man behdver en viss flexibilitet och anpassningsbarhet i
arbetsutforandet for att kunna forhalla sig till kundernas regler och 6nskemal. Vidare



beskriver de att de har mdjlighet att disponera tiden lite friare och har frihet att strukturera
arbetsuppgifterna, vilket &ven Kim beskriver dr tvd viktig aspekter for hen. Respondenternas
resonemang gillande den flexibla konsulten gér i linje med Allvin et al (2013) som dven
beskriver att IT-konsulter har stor handlingsfrihet i arbetet och flexiblare arbetsvillkor
jamfort med anstdllda som har mer traditionella arbetsforhallande (Allvin et al, 2013).
Respondenternas resonemang gar dven att koppla till Olofsdotter (2008) som beskriver att
konsultyrket ger mojlighet till flexibilitet i form av bland annat tidsméssig flexibilitet, vilket
underldttar for att konsulter ska kunna paverka sina arbetstider utifrn vilken kund de
arbetar hos (Olofsdotter, 2008). I Forbes (2018) framgar att minga konsulter faktiskt viljer
yrket som konsult for att de vill ha den hér flexibiliteten i arbetet vilket dven framkommit
fran intervjuerna med konsulterna.

Respondenternas dsikter som kom fram gillande hantering av nya arbetsuppgifter visar pa
att konsulterna kénner sig trygga med denna form av foréndring. Detta konstaterande gér
som tidigare ndmnts att koppla till Tsoukalas (2003) resonemang som beskriver att erfarna
konsulter tillhor en grupp som ar mycket sékra och trygga i sin roll. Tsoukalas menar pa att
erfarna konsulter har en positiv arbetsmoral och anvénder sig av ett flexibelt arbetssétt som
ett medvetet val (Tsoukalas, 2003). P4 liknande sétt kan vi antyda att konsulterna som vi
intervjuat anvénder sig av ett flexibelt arbetssétt som ett medvetet val for att kunna anpassa
sig och skapa goda forutsittningar for dem sjélva och kunden vid nya arbetsuppgifter.

5.2.2 Behovet av kommunikation for att hantera forviantningar

Grundldggande for hur férhallandet mellan konsult och kund kommer att utformas ar
kundens behov och vilka forviantningar det finns mellan de tvé parterna menar Thylerfors
(2020). Béde Thylefors (2020) och Andersson (2008) podngterar hur viktigt det dr att kunden
och konsulten har samma forvantningar och att dessa maste klargoras innan uppdraget
paborjas for att inte stota pa konflikter (Thylefors, 2020; Andersson, 2008). Kommunikation
och transparens av forvintningar dr ndgot som visade sig vara en viktig del for de
intervjuade konsulterna for att deras roll som konsult ska fungera. Billie berittar att det &r
mycket viktigt att stimma av forvéntningarna och beréttar att hen sjilv dr véldigt bra pa att
ha regelbundna avstdmningar och méten. Billie menar pa att stressen ofta ligger 1 oklarheter
och 1 stéllet for att vara osdker pa vad som forvéntas ér det enklare att bara fraga om
forvantningarna vilket tar bort stressen.

En annan viktig aspekt som Billie tar upp &r att forvéntningarna ofta skiljer sig beroende pé
vem kommunikationen dr mellan. Nedan uttrycker sig Billie sa har:

“Det dr stor skillnad pa vem man kommunicerar med ute hos kunden for det dir en person som dr
uppdragsgivaren som dr den som har hyrt in dig for att gora ett jobb och har en agenda. Ofta ndr man sen
jobbar sd jobbar man mot andra personer som kanske inte har samma agenda som uppdragsgivaren. Dd kan
de personerna man jobbar med uppleva skepsis att man som konsult kommer utifran och ska liksom blanda
sig. Men det dr ju uppdragsgivaren ofta dad ndagon slags chef.”(Billie)



Citatet fran Billie illustrerar precis den problematik som Thylefors (2020) skriver om. Att
ofta innebér forhdllandet mellan kund ett forhallande till en multipel kund dér kanske
bestillaren eller uppdragsgivaren har andra forvéntningar &n vad de som faktiskt sitter med
uppdraget har. Det kan bli en utmaning att hitta en gemensam linje eftersom det ror sig om
flera personer i parten som kund (Thylefors, 2020). Billie beréttar vidare att det hér blir
mycket viktigt att hen som konsult dr transparent med vilken roll hen har, vilket som ar
signumet, vilket uppdrag hen fétt och av vem. Detta podngterar &ven Andersson (2008) som
menar pd att det dr viktigt att precisera roller man har, redogora for sitt arbetssétt och
forutséttningar. Andersson menar att redovisa sin syn pa sin roll som konsult och vilken
ideologi man har kring den dr avgorande for att fa ett forhdllande som fungerar. Vidare
menar Andersson pa att det latt annars blir att uppdragsgivaren vid ett inkdp av en
konsulttjénst tror att de dger konsulten precis som en ny fast anstilld. Detta illustrerar
Andersson i sin modell han kallar for inkdpsmodellen dédr han menar pé att det finns en risk
att konsulten néstan blir betraktad som en vara som sitter inne pé patentldsningar som ska
16sa alla kundens problem. Eftersom det ér kostsamt att kopa en konsulttjanst finns en risk
att uppdragsgivaren stédller hoga krav och betraktar konsulten som en egendom som
kontinuerligt ska betjdna och l9sa alla kundens problem (Andersson, 2008). Nér vi fridgade
konsulterna om de upplever att de har hogre krav pa sig som konsult jimfort med en fast
anstilld, var alla respondenter eniga om att du som konsult har hogre férvantningar pé dig.

Rio beskriver att det ibland finns en syn pé att konsulten ska komma in och “fixa” alla
problem och att kunden sjilv ofta inte ir sd inforstddd i vad de egentligen efterfrigar. Aven
Billie ndmner att det ibland &r ens uppgift att reda ut vad kunden vill 4 ut da de sjdlva ofta
inte riktigt har det klart for sig. Rio menar pé att det blir ett problem nér kunden vill att
konsulten bara ska l9sa allt sjélv utan att ha ett samarbete och en interaktion med kunden.
Ett exempel hon tar upp ér att kunden kanske onskar att man implementerar ett system, men
om kunden inte sjdlv sitter sig in i det och det inte finns ett samarbete med kunden kommer
systemet inte att leva vidare nér konsulten forsvinner eftersom de inte vet hur och varfor de
ska anviinda det. Aven Charlie beskriver vikten av att inte ha en roll som bara ska fixa det
som kunden inte 16ser sjdlv. Charlie menar vidare att det maste finnas en nédgorlunda
forstaelse och kompetens hos kunden vad det dr som hen jobbar med eftersom Charlie
behover ett aktivt samarbete. Andersson (2008) beskriver att dessa forvéntningar om vilken
utstrdckning kunden tdnker engagera sig i uppdraget eller om det &r ndgon annan som &r
konsultens samtalspartner ar viktigt att klargdra. Kommunikation innan och under
uppdraget dr avgorande for ett lyckat samarbete, menar Andersson pa (2008). I de tidigare
fallen som Charlie och Rio pratar om dér de far en “fixarroll” utan ndgot samarbete med
kund, &r det tydligt att forvintan pa samarbete inte dr enigt mellan konsulten och kunden.
Som Thylefors (2020) beskriver kan konsulten ha lite olika roller varav en roll sé kallad
“partnern” innebir att man har ett samarbete mellan kund och konsult. Det dr detta
samarbete som konsulterna beskriver att de behover. Thylefors (2020) beskriver att i den
rollen har parterna kompletterande kunskap och bildar en 6msesidig respekt och jamn
maktfordelning. Diarmed skiljer den sig fran den tidigare rollen som Andersson (2008)
beskriver i inkdpsmodellen dédr kunden néstan kénner en form av dgandeskap av konsulten
som bara ska fixa allt. Ddrmed blir det som tidigare nimnt viktigt att kommunicera sin syn



och forvéintningar pa forhdllandet mellan konsulten och kunden (Andersson, 2008). Charlie
ndmner att hen tycker om att jobba som konsult for att hen far anvénda sig av sin langa
erfarenhet och ldgga fram olika forslag utan att behova ta ansvar Gver sjdlva
implementeringen. Aven Billie tar upp just att hen tycker det ir en intressant roll eftersom
man fér vara en rddgivande person. Denna typ av roll som Charlie och Billie beskriver tar
Thylefors (2020) upp och beskriver som “experten”. Thylefors podngterar ndmligen det
finns tre typer av roller inom konsultyrket varav “expertenfunktionen” just syftar till att den
roll dér konsulten far rddgiva och rekommendera 16sningar utifran den expertkunskap som
hen besitter (Thylefors, 2020). Denna roll gér att likna med hur Furusten (2003) beskriver
konsultrollen pa 1970-talet dir expertkunskap var en integrerad del av yrket.

Mika tar upp ett tydligt exempel pa dér hen och hens kunder har tydligt kommunicerade
forvantningar och dir de bdda &r inforstadda i ett partnerskap som forvéntar ett samarbete.
Hen berittar att de har regelbundna avstdmningar och méten och har tydligt definierat vem
som ska gora vad. Mikas arbete &r en del av kundens verksamhet. Samarbete dr inte ett
maéste och precis som Thylefors (2020) beskriver finns det olika roller inom konsultandet
men viktigt dr att bade konsulten och kunden har samma forvintningar pa rollen och pa
vilket resultat de stravar efter. Lenéer Axelsson och Thylefors (2018) beskriver hur
introduktionen ska bygga pa ett dmsesidigt utbyte dér de lir sig av varandra. Arbetsgivaren
hos kunden har ansvaret att skapa en bra introduktion vilket kommer att bli avgérande {for
huruvida konsulten ska kunna arbeta effektivt dir och hér kravs kommunikation (Lenéer
Axelsson & Thylefors, 2018).

5.2.3 Konsulters upplevelser av nya kollegor och delaktighet vid ett nytt
kunduppdrag

Vidare fragade vi kring konsulternas upplevelser av att jobba med nya kollegor vid ett nytt
kunduppdrag. Konsulterna beskrev ganska snarlikt hur de infor sina kunduppdrag sett fram
emot att fi ldra kiinna nya kollegor och arbeta i projektliknande former med mindre grupper.
Intervjupersonen Ari forklarade att en forutséttning for att man ska trivas som konsult ar att
man dr ppen for att ldra kinna nya manniskor da det annars riskerar att bli svért att komma
in 1 organisationen om man dr introvert och har svért att interagera med andra. Charlie
beskrev bland annat att hen var 6ppen for att ta emot andras idéer, att det var viktigt med
kollegor och att f4 mojlighet att kunna bolla olika idéer. Aven Nikola yttrade sig om att det
var viktigt med kollegor i arbetet men forklarade samtidigt hens dilemma:

“Det ju en utmaning att ldra kdnna nya ménniskor genom teams och att bygga ett team genom teams nér man
inte trdffas. Med teamet jag hade innan satt jag och ndgra i Karlskrona och ndgra i Malmo och ndagra i Lund
och ndagra Helsingborg, sd det blir liksom inte jdtteldtt att fd ihop teamet dd.” (Nikola)

Ovanstdende citat illustrerar ett pistdende fran Nikola som beskriver den utmaningen som
finns géllande distanskontakt, vilket &ven Lennéer Axelson & Thylefors (2018) ndmner nér
de beskriver att natkontakter inte dr att foredra utan det fysiska motet dr det bést 1dmpade for
att frdmja ett gott samarbete med en dkad tillit och fortroende for varandra (Lennéer



Axelson & Thylefors, 2018). Flera av konsulter beskriver att &ven om de arbetar ute hos
kundforetaget sa har de mdjlighet till distansarbete, vilket kan vara praktiskt men & andra
sidan kan forsvira mojligheterna att kunna bygga en teamkénsla och en tillit till varandra.

Ari tar upp att det dr svérare att komma in som ny konsult och att vara lika delaktig som
ordinarie anstéllda da det &r mycket som skiljer sig ddremellan. Ari beskriver vidare:

”Om man sdtter det mot en annan typ av anstdllning sd dr det jdtteskillnad for som ordinarieanstdlld vill man
vara med i hela kedjan. Nu undrar man i stdllet vilken kugge dr man? Vad vill ni ha gjort? Vad kan jag bidra
med? Det dr den delaktigheten som man fdr ta del av, till skillnad frdn ordinarieanstdllda som har en annan
Jform av delaktighet”. (Ari)

Ovanstdende citat illustrerar ett pistdende fran Ari som beskriver att delaktigheten ser
annorlunda ut ifall man dr konsult eller ordinarie anstélld. Som konsult dr ett centralt fokus
att vid ett nytt uppdrag fi en inblick i vad som behdver goras for att sedan kunna anvénda sin
kompetens och skaparforméga for att komma med I0sningar pa problemet. Aris citat gar att
tolka utifrén att konsulten blir delaktig i att forsoka 16sa organisationens priméra problem
och utmaningar men far inte vara delaktig i andra beslutsfattande fragor som ror
organisationen som andra ordinarieanstillda. Aris beskrivning gér dven att dra kopplingar till
Simmels (1981) teori om “frimlingen” som har vissa likheter med en konsult. Simmel syftar
till att frimlingen blir delaktig pé ett ytligt plan d& den ingér i ett socialt sammanhang, men
blir samtidigt inte integrerad fullt ut da den inte anses som en legitimerad och fullstindig
gruppmedlem utan halls relativt isolerad fran andra ursprungliga i gruppen (Simmel, 1981).

Niér det kommer till konsulternas delaktighet i deras arbetsutformning och val av
kunduppdrag beskriver Charlie och Billie pa ett samstdmmigt sitt att det &r viktigt att
uppdragen passar en utifran ens kvalifikationer och expertis. I linje med deras beskrivningar
syftar dven Nikola till att det dr viktigt att uppdraget matchar ens kompetens och pa sa vis
har man mgjlighet att paverka vilket uppdrag man vill ta sig an. Nikola beréttar att vid ett
tillfalle blev hen erbjuden ett kunduppdrag men dir hens kunskapsnivé inte var tillrdcklig
inom det &mne hen skulle arbeta inom och dirav valde Nikola att tacka nej till erbjudandet.
Vidare forklarades att hen deltar i utvecklingssamtal tillsammans med sin chef pa
uthyrningsforetaget och dér ges mojlighet att diskutera tdnkbara kunduppdrag men dven
dromuppdrag eller dromkunder som hen skulle vilja arbeta med. Resterande respondenter
instimmer dven att de har mgjlighet att kunna péverka och vara delaktig i beslutet géllande
vilket uppdrag de ska paborja. Som tidigare nimnts redogdr EkI6f (2017) for att delaktighet
handlar om individers méjligheter att kunna paverka arbetsvillkoren och férandringar som
ror beslutsfattande kring arbetet (Ek16f, 2017). Respondenternas delaktighet géllande deras
arbetssituation speglar dirmed att de har mdjlighet att paverka arbetsvillkoren. Nér vi
fragade respondenterna om delaktighet gillande beslut om fordndringar i deras
arbetsinnehallet var viktigt for dem fick vi svar frdn samtliga att det dr centralt att fa vara
delaktig och kunna vara med och pdverka. Respondenternas resonemang gar att dra liknelser
med Anderssons (2008) asikt som syftar till att det &r viktigt att konsulter ges mdjlighet att



samordna och vara delaktig i arbetet tillsammans med andra med tanke pé att de besitter
expertiskunskap som de kan sprida och dela med sig av (Andersson, 2008).

Vidare fragade vi respondenterna pa vilket sétt de ar delaktiga i utformningen av sin
arbetssituation och arbetsvillkor. Utifrén intervjuerna visade det sig att delaktigheten
utspelar sig pé olika vis hos respondenterna och deras mojligheter att kunna vara delaktig
och paverka beslut skiljer sig at nadgot. Charlie redogjorde for att hen &r delaktig pa sa vis att
hen sjilv styr sitt arbete utifrdn dnskemal och foreslar idéer och planerar hur saker ska
fungera och kommer sedan 6verens med sin arbetsgivare hos konsultforetaget. Billie
beskriver att det for hen &r det viktigt att fa vara med och vara delaktig och dérfor brukar
hen avsiktligt forsétta sig i situationer dir hen far lov att vara delaktig i olika beslut. Kim
forklarade dven att hens delaktighet dr varierande beroende pé vilken roll hen haft i projekt.
Vidare beskriver Ari att som konsult dr hen delaktig i utformningen av arbetet och att det r
en forutséttning for att arbetet ska fungera och att man ska kunna 19sa olika typer av
problem.

Sammanfattningsvis visar respondenternas beskrivningar att delaktighet spelar en viktig roll i
deras arbetsliv som konsulter. Utifran respondenternas beskrivningar har vi fatt insikt i att
respondenterna dr mer delaktiga vid beslut som ror deras eget arbete, till exempel att vilja
kunduppdrag och planera hur saker ska fungera i projekt. Samtidigt framgér det att de &r
mindre delaktiga vid beslut som rdr organisationen som helhet. Som tidigare ndmnts beskriver
Gallie et al. (2017) att medarbetarnas delaktighet och inkludering i beslut som péverkar deras
arbetsliv har en lindrande effekt for osdkerhet (Gallie et al., 2017). I linje med detta &r det
mdjligt att skillnaden i delaktigheten mellan konsulter och ordinarieanstillda kan leda till en
kénsla av osdkerhet och brist pd bekréftelse for konsulterna. Att konsulterna dr mer delaktiga i
att 10sa organisationens priméra problem och utmaningar kan eventuellt padverka deras kénsla
av att vara en viktig del av organisationen och kan skapa ett behov av att fa feedback och
aterkoppling pa sitt arbete for att kunna utvecklas och kénna en delaktighet i sin egen
utveckling.

Som tidigare ndmnts betonar Andersson (2008) vikten av att ge konsulter mojlighet att vara
delaktiga och fa en utvdrdering av sin arbetsinsats efter avslutande kunduppdrag for de ska
f4 feedback och kdnna sig delaktiga (Andersson, 2008). Pé liknande sétt framhaller House
(1981) att det ar essentiellt med ett utviarderande stdd i form av att individen far feedback da
det skapar en bekriftelse hos individen att hens arbetsinsats varit virdefull (House, 1981).
Charlie beskriver att implementeringen av ens arbete kan ske under tiden kunduppdraget
striacker sig och ibland kommer effekterna huruvida det fungerade eller inte senare. Charlie
uttrycker dven att det dr en saknad av den slutliga bekréftelsen pd att det man gjort &r bra.

Smith (2002) tar upp precis det hir som Charlie beskriver om att den slutgiltiga forstaelsen
ibland begrénsas av anstédllningens tidsbegransade period. Smith beskriver att den
tidsbegransade anstédllningen kan innebéra att konsulten inte har mojlighet att fortsitta eller
verkstélla det arbete som initierats. Da kan konsultens inblick tendera att bli tillféllig. Den
hér forstaelsen av sin paverkan for uppdraget och hur det mynnade ut i slutprocesserna



riskerar att mistas. Det inkluderar dven att forstaelsen for sin pdverkan pad méanniskorna i
organisationen kan forloras (Smith, 2002). Resultatet visade pa s vis dven att feedback
spelar en betydande roll for konsulters trivsel, vilket Ekl6f (2017) beskriver kan ses som en
aspekt av strukturell empowerment dér tillgdngen till extern feedback och utvérdering av
arbetsinsatsen ger dem mdojlighet att utvecklas och kidnna sig mer delaktiga i sin egen
utveckling. Som tidigare ndamnts beskriver Eklof (2017) att strukturell empowerment handlar
om olika faktorer som frimjar goda forutséttningar i arbetsmiljon, sdsom tillgéng till tid,
stimulerande arbete, socialt stod och autonomi i arbetet (Ek16f, 2017). Aven Mika beskriver
att det &r viktigt att fa feedback eller ndgon form av aterkoppling péd det utférda arbetet for
att kunna vara delaktig i sin utveckling. Charlie och Mikas resonemang tyder pa att de
vérderar delaktighet som en viktig faktor samtidigt som Charlie kdnner en avsaknad av
delaktighet och utvérdering av sin arbetsinsats. Detta kan eventuellt visa pd att det finns en
brist i den strukturella empowerment, dér arbetsmiljon och organisatoriska forutsittningar
kanske inte erbjuder tillrdckliga mojligheter att folja upp och utvérdera konsulters
arbetsinsats. Att oka delaktigheten och inkluderingen av beslutsfattande mojliggor inte
enbart en minskad osdkerhet utan Ek16f (2017) foresprakar dven for att det skapas en
starkare kénsla av tillhorighet och lojalitet. Pa sa vis ar det mojligt att anta att delaktighet ar
kopplat till en forbittrad arbetsmiljo.

5.2.4 Konsulters upplevelser av tillhorighet och utanforskap

Lingre in i intervjun fragade vi respondenterna vilken av organisationerna, det vill séga
kundforetaget och konsultforetaget, som de kinde starkast tillhorighet med. Sex av
respondenterna beskriver att de kiinde starkast tillhorighet med konsultforetaget. Nikola
uttryckte foljande:

“Diir kinner jag kdnner starkast tillhorighet dr hos konsultforetaget, for det dr ju av konsultforetaget jag dr
anstdlld genom. Jag dr inte anstdlld av kunden. En trygghet hos konsultforetaget dr att om jag inte trivs med en
kund pd kunduppdrag, dd finns det alltid ett alternativ att byta uppdrag och jobba med ett annat uppdrag.”
(Nikola)

Ovanstdende citat frdn Nikola beskriver att hen kdnner starkast tillhrighet till
konsultforetaget eftersom hen ér anstdlld dérigenom. Nikola beskriver dven att hen kidnner
en starkare trygghet till konsultforetaget eftersom hen har mojlighet att byta kunduppdrag
ifall hen inte trivs. Langre in i samtalet beskrev hon dven att for konsultféretaget ar det
viktigt att hon trivs med kunduppdraget for att hon ska kunna gora sitt bésta pé arbetsplatsen.
Med tanke pd att hon fir vara delaktig géllande vilka kunduppdrag hon ska arbeta pa s ér
det eventuellt mojligt att den delaktigheten skapat en starkare tillhorighet till
konsultforetaget. Som tidigare ndmnts beskriver EkIof (2017) att nér anstéllda ar delaktiga i
beslutsprocesser skapas en bittre tillhdrighet gentemot den beslutsfattande (Ekl16f, 2017).

Vidare svarade Rio att hen kinner starkare tillhorighet till konsultforetaget. Anledningen till
detta beskriver Rio beror pa att hen inte kdnner sig insldppt som medarbetare jamfort med
andra medarbetare som é&r ordinarieanstéllda hos kundforetaget. Att Rio kidnner en starkare



tillhdrighet till konsultforetaget kan forklaras utifrdn Simmels (1981) teori och beskrivning
av framlingens stdllning i samhéllet. Simmels teori om frdmlingen kan hjilpa oss att forsta
respondentens upplevelse av att komma in som ny konsult pa ett kundforetag. Enligt Simmel
ar fraimlingen en individ som &r delaktig i det sociala livet men star samtidigt utanfor eller pa
avstand fran sociala nédtverk (Simmel, 1981). Konsulten liknas vid en frimling i den aspekt
att hen kommer in tillfalligt i en grupp eller ssmmanhang och anses inte vara en fullstindig
gruppmedlem. Detta kan i sin tur skapa en kénsla av att inte vara lika insldppt i gruppen som
ovriga gruppmedlemmar vilket medfor att konsulten inte kinner lika stor tillhorighet som de
ordinarie medarbetarna. Samtidigt beskriver Ari och Kim att de kédnde starkast tillhorighet
till kundforetaget som visar sig bero pa att den storre tillbringade tiden hos kundforetaget
paverkar tillhdrigheten positivt.

Vi kan konstatera att det finns en variation i tillhorighet bland konsulter gentemot
konsultforetaget och kundforetaget. Majoriteten kénner en starkare tillhorighet till
konsultforetaget, vilket eventuellt kan bero pd mojligheten att byta uppdrag och den
delaktighet de har i beslut géillande val av kunduppdrag. Mojligen skapar dessa faktorer en
kénsla av trygghet och engagemang gentemot konsultféretaget. Denna dynamik beskriver
Andersson (2008) som viktig och skapas genom en inkluderande arbetsmiljo dér konsulter
fér vara delaktiga och involveras i olika beslut, vilket medfor att de kan kinna en starkare
tillhorighet (Andersson, 2008). Samtidigt visade det sig att det finns konsulter som kédnner
en starkare tillhorighet med kundforetaget pa grund av den tid de tillbringar ddr och den mer
direkta interaktionen med kollegor. Slutligen kan vi dra slutsatsen att tillhorigheten for
konsulter kan pdverkas av flera faktorer, inklusive mdjlighet att paverka och byta uppdrag,
tid tillbringad pa kundforetaget samt graden av interaktion och inkludering. Att darfor forsta
och hantera dessa faktorer dr vésentligt for bade konsultforetag och kundforetag for att
framja en positiv arbetsmiljo och trivsel hos konsulterna.

Halvvigs in i1 intervjun stéllde vi fragan till respondenterna: “Hur har du upplevt synen pa
dig som kommit in som konsult av kundforetaget och medarbetarna som du varit i kontakt
med?”. Rio beskriver att vid det uppdrag hen har i dagsliget dr det outtalat att konsulterna
helst inte ska stélla fragor till de fastanstéllda utan deras huvudsyfte ar att jobba s& mycket
som mojligt. Vidare beskriver hen att detta forhallningssétt kinns varken roligt eller
acceptabelt. I stéllet forklarar Rio att som konsult &r man inte en del av foretagsgemenskapen
utan kédnner sig ganska utanfor nér man inte far interagera med de andra anstéllda pa
kundforetaget. Rios resonemang liknar dven Charlies beskrivning:

“Nackdelen dr att du kan bli lite ensam eller lite utanfor nér du jobbar som ensam konsult i ett foretag.”
(Charlie)

Ovanstéende citat frdn Charlie beskriver att i de situationer som konsulten arbetar enskilt 1
ett foretag finns risk att man blir antingen lite ensam eller lite utanfor. Rio och Charlies
resonemang gar att koppla till Simmel (1981) teori om frimlingen som beskriver att
framlingen dr en metafor for en individ som inte blir fullt legitimerad som en gruppmedlem
och dérav upplever kénslor av alienation och avskildhet. Simmels teori om den potentiella



vandraren som tidigare nimnts kan ocksa forklara konsultens stéindiga rorelse och
obundenhet till en specifik social plats (Simmel, 1981). P4 liknande sitt lever konsulten en
flexibel livsstil ddr hen byter uppdrag kontinuerligt och kommer i tillfallig kontakt med olika
foretag och kollegor. Simmel (1981) beskriver att den flexibilitet som frimlingen har kan
skapa en mer opartisk stéllning vilket kan skapa en konstellation av distans och nérvaro,
passivitet och engagemang (Simmel, 1981). Den opartiska stéllningen som Simmel
beskriver gar dven att dra likheter med Charlie och Rio resonemang nér de beskriver att som
konsult blir man mindre partisk och kan mer luta sig tillbaka d4 man slipper bli inblandad 1
olika interna konflikter.

Charlie beskriver att man som konsult kan upplevas som ett hot d4 de andra anstéllda kidnner
en konkurrens. Charlies resonemang gér att koppla till Lennéer Axelson & Thylefors (2018)
beskrivning av perceptionskonflikter som syftar till att det uppstar falska bilder eller
forutfattande meningar kring hur andra tianker eller fungerar. Vidare forklarar forfattarna att
nér en konsult intar en ny grupp uppstar oro och spénning pé grund av att de informella
rollerna riskerar att rubbas (Lennéer Axelson & Thylefors, 2018). Att Charlie upplever att
andra anstéllda ser hen som ett hot &r utifrdn Lennéer Axelson & Thylefors (2018) mdjligt
eftersom hen kan skaka om de informella rollerna. Det dr pd sé vis tinkbart att de anstdllda
kénner sig hotade av hen ifall de har en forutfattad mening att hon ska komma in och stélla
och styra. Vidare stéllde vi fragan till Ari som &ven beréttar att hen varit med om att andra
haft svérare att acceptera att hon kommit in som konsult hos ett kundforetag. Vidare
uttrycker Ari att det da varit sérskilt viktigt att lyfta problematiken med personen eller
personerna som det berdr och dérigenom forklara varfér man &r ddr man dr dér. Ari beréttar
dven att hen informerat att det varit for foretagets bésta och att hon inte haft intresse 1 att
lagga sig i utan att fa forstaelse for hur saker fungerar. Samtidigt beskriver Ari att det kan
vara svart att ha detta samtal, sdrskilt ndr man varit lite oséker sjélv i borjan ndr man tréffar
och ska samarbeta med nya kollegor. For att darfor undvika samarbetsproblem eller
missforstand beskriver Lennéer Axelson & Thylefors, (2018) att det ar viktigt att det finns
ett dubbelriktat fortroende i relation till varandra. Samtidigt beskriver forfattarna att det kan
vara svart att hinna utveckla ett fortroende och tillit i en relation med tanke pa att konsulter
har en tidsbegrinsad anstdllning (Lennéer Axelson & Thylefors, 2018). Deras beskrivning
ger en mojlig forklaring till varfor Ari ként att det varit svart att ha ett samtal med de
berdrande personerna med tanke pd att de inte hunnit utveckla ndgon tillit och fortroende for
varandra.

Resultatet av intervjuerna visar att vissa konsulter upplever kénsla av utanfoérskap och
avskildhet i sitt arbete hos kundforetaget. Vidare upplever de att de inte accepteras fullt ut av
de ordinarieanstillda och att detta kan bero pa att de ses som ett hot som konkurrerar med de
befintliga anstéllda. Det betonas darfor vikten av att konfrontera dessa situationer for att
skapa en storre acceptans hos de ordinarieanstillda.



5.2.5 Behovet av kontroll i konsultrollen

Efter att ha intervjuat de atta respondenterna kan vi konstatera att de i sin helhet inte &r
sarskilt oroliga eller rddda infor forédndringar géllande deras arbetsinnehall, varken gillande
att hantera nya kollegor eller nya arbetsuppgifter. En utmaning som Nikola redogor for ar
distanskontakten mellan konsulten och 6vriga anstdllda pd kundforetaget som tidigare
ndmnts. Samtidigt beskriver Noa att mdjligheten att arbeta hemifran ér till hens fordel, vilket
askadliggor att konsulternas asikter kring distansarbete ar olika. Utdver det upplevs
respondenterna relativt trygga med nya fordndringar i deras arbetsinnehdll och en eventuell
forklaring till detta som skulle kunna ligga till grund ar deras kontrollmgjligheter i arbetet.
Som tidigare ndmnts redogdr Ek16f (2017) for Karasek och Theorells teoretiska modell
(krav- kontroll-stdd modellen) som beskriver att egenkontroll 1 arbetet kéinnetecknas av att
individer har mojlighet att fatta beslut Gver arbetet och dess utférande (EkI6f, 2017). Léngre
in 1 intervjun frdgade vi respondenterna om de upplever att de har mojlighet till kontroll
géllande deras arbetssituation och hur deras beslutsfattande dger rum rorande
arbetsuppgifternas utférande och uppliagg. Genomgéaende beskriver de att de sjdlva ansvarar
over arbetsutformningen och har mgjlighet till kontroll dver deras arbetsuppgifter. Charlie
beskriver att hen styr och utfor sitt arbete relativt sjélvstandigt pd egen hand och har darfor
stor mdjlighet till kontroll Gver sitt arbete. Pa liknande sitt berdttade Nikola:

“Det dr klart man har vissa ramar som man ska forhdlla sig till, men sen styr man ju mycket av arbetet sjilv
ocksad. Sd ja jag har absolut méjlighet till kontroll och beslutsfattande 6ver mina arbetsuppgifter. Jag kan inte
jobba med ndgonting ddr ndagon exakt dikterar hur jag ska gora utan jag behover lite fria tyglar i mitt arbete.”
(Nikola)

Nikolas citat gar dven i linje med Billies resonemang som syftar till att hen behover fa jobba
pa sitt eget sétt och ha kontroll 6ver sina egna arbetsuppgifter. Vidare forklarar Billie att
man inte kan forvénta sig att ndgot produktivt och idérikt kan levereras om man inte fir ha
makt dver sitt eget arbete. Nikola och Billies beskrivning gér att koppla till Anderssons
(2008) resonemang som syftar till att konsulten maste fi arbeta efter sitt eget omddme och
efter sin egen specialistkompetens i linje med uppdraget. Vidare beskriver Andersson att det
rekommenderas att konsulten inte styrs ingdende utan i stéllet f4 vara autonom i sitt arbete.
Att sétta konsulten i en kontrollerad roll med mycket 6vervakning och samtidigt férvénta sig
att nagot kreativt ska framstéllas &r snarare odverkomligt och begransar i stillet konsultens
uppfinningsférmaga att komma med nya 16sningar (Andersson, 2008).

Nir vi fragade respondenterna om de upplever att kontroll dr viktigt for dem i deras arbete
svarade alla att det dr en vdsentlig del i konsultrollen. Respondenternas behov av kontroll gar
att dra paralleller med Thylefors (2020) beskrivning av konsulters
maktbaser/paverkansgrunder. Som tidigare nimnts menar Thylefors pa att konsulten har ett
sarskilt behov av att fa inflytande 1 sitt arbete for att konsulten ska kunna anvénda sin s&
kallade expertmakt, det vill sédga att konsulten har till sitt forfogande att anvinda sin kunskap
och erfarenhet. Med tanke pé att konsulten anlitas for att den dr verldgsen inom kundens



yrkesomréde och har expertkunskap behdver konsulten ha befogenhet och makt dver sina
egna arbetsuppgifter (Thylefors,
2020).

Konsultyrket forknippas som tidigare ndmnts med stor frihet vilket samtidigt stéller hoga
krav pé prestation och debiterbar tid. For att konsulten ska kunna hantera de hoga kraven ar
en fOorutséttning att konsulten har mojlighet till kontroll dver sin arbetssituation (Thylefors,
2020). I detta ssmmanhang blir makt néra associerat med kontroll pd sé vis att konsulterna
efterfrigar kontroll for att kunna fa auktoritet och autonomi dver sina arbetsuppgifter. Billie,
Kim och Mika beskriver att de har en projektliknande roll och hdvdar att deras
kontrollmdjligheter spelar en avgdrande roll for att deras arbete ska fungera. Darigenom
beskriver de pa liknande sétt att de arbetar ritt sjdlvgaende och har stort inflytande dver sina
arbetsuppgifter och arbetsupplagg. Att respondenterna inte kénner ndgon omfattande oro
eller ridsla infor fordndringar géllande arbetsinnehallet skulle dérav eventuellt kunna bero
pa att deras behov av kontroll &r uppfyllt. Som tidigare ndmnts beskriver Svenningsson
(2014) att rddslan infor forandringar grundar sig i mdnniskans behov av kontroll, dér
fordndring kan skapa en ovisshet och ridsla av att tappa kontrollen (Svenningsson, 2014).
Eftersom respondenterna beskrivit att de har goda kontrollmdjligheter ar det logiskt att tro
att radslan infor fordndringar minskar hos dem.

5.2.6 Konsulters mojligheter och behov av kompetensutveckling

Niér vi fragade om respondenternas upplevelser av konsultrollen och vad som &r viktigt i deras
arbete for att de ska trivas, framkom det att kompetensutveckling anses vara en mycket viktig
faktor. Majoriteten av respondenterna uttrycker pa liknande vis att kompetensutveckling dr en
av de viktigaste faktorerna som far dem att trivas pa sina arbetsplatser. Vidare fragade vi
respondenterna vad som &r viktigt i deras arbete. Foljaktigen uttryckte Kim:

“Jag behover att arbetet dr utmanande for att jag utvecklas och inte bli uttrakad” (Kim)

Det ovanstaende citatet fran Kim indikerar att respondenten trivs bést i arbetet nér hen stir
infor utmaningar i sitt arbete. Denna preferens tyder pa att respondenten har ett behov av att
ha arbetsuppgifter och projekt som kraver mental anstrdngning och stimulans for att hen ska
bli motiverad och tillfredsstélld i arbetet. En arbetsplats som erbjuder mdjligheter till
utveckling, lirande och nya utmaningar dr mdjligen mer attraktivt och tillfredsstdllande &n
en forutsdgbar och rutinmissig arbetsplats for Kim. I linje med detta beskrev Billie och Ari
att det dr viktigt med utvecklingsmojligheter dd man far mdjlighet att ldra sig nya saker.
Charlie beskriver vikten av kompetensutveckling och beréttar att mdjligheten till
kompetensutveckling blev avgdrande for hens val att gé vidare till ett annat konsultforetag.
Charlie beskrev att vid hens tidigare arbete fick hen ingen mdjlighet eller stottning

géllande intern vidareutbildning och valde dirfor att soka sig vidare till ett annat
konsultforetag som prioriterade kompetensutvecklingen hogre. Aven Nikola uttryckte:



"Ar det ndgonting som jag drivs vildigt mycket av sd dr det att stindigt vilja utvecklas och lira sig nya saker. Vi
konsulter dr ju foretagets viktigaste vara, sd de dr vildigt mana om att vi faktiskt gar pad olika utbildningar som
kan utveckla oss att hinga med i utvecklingen.” (Nikola)

Ovanstdende citat frdn Nikola tyder pa att hen och dven de andra respondenterna drivs av
personlig utveckling och strivar efter att kontinuerligt utvecklas i sin konsultroll. Med tanke
pa att de refererar till utveckling som ndgot grundldggande &r det troligt att de uppskattar
arbetsuppgifter som forutsitter att de far mojlighet att nyttja och utveckla sina fardigheter
och kunskaper pé en hog niva. Kim beskriver dven att det ligger 1 hens och chefernas intresse
att kompetensutveckla sig eftersom de bada dr mana om att Kim ska hinga med i
utvecklingen pa arbetsmarknaden. Som tidigare ndmnts beskriver Nilsson et al. (2018) att
kompetensutveckling &r en farskvara som behdver kontinuerligt uppdateras for att individen
ska kunna hantera arbetsmarknadens forénderliga krav och sékerstélla individens framgéng
pa kort och lang sikt (Nilsson et al. 2018). Nilssons et al. resonemang ger en mdjlig
forklaring till varfor respondenterna ser utveckling som en central faktor i deras konsultroll,
speciellt med tanke pa att konsulter méste kontinuerligt utveckla och aktualisera sina
kunskaper for att erbjuda hogkvalitativa tjénster (Nilsson et al. 2018).

Som tidigare ndmnts har respondenterna beskrivit att som konsult har man relativt mycket
frihet i arbetet och handlingsutrymme i sitt arbete. Att ha handlingsutrymme i arbetet
beskriver Nilsson et al. (2018) som avgoérande for individers mdjligheter att genom nya
erfarenheter ldra sig nytt och utvecklas (Nilsson et al. 2018). Utifran Nilssons et al.
resonemang dr det mojligt att respondenterna har moéjlighet till kompetensutveckling nér de
far mojlighet att ha frihet och handlingsutrymme i sitt arbete.

Vidare fragade vi respondenterna pa vilket sitt de hade mdjlighet till kompetensutveckling.
Efter att ha intervjuat respondenterna kan vi konstatera att de far mojlighet till
kompetensutveckling pa tva olika sitt. Det forsta sittet som majoriteten av respondenterna
beskriver att de far kompetensutveckling pd, ir nér de &r ute i olika uppdrag. Charlie, Billie
och Nikola berittade likt varandra att konsultrollen méjliggdr for ett kontinuerligt ldrandet
vilket utvecklar ens kunskaper ndr man dr ute i olika uppdrag. Vidare beskrev de att man blir
utmanad att ldra sig nya saker kontinuerligt. Det andra séttet som majoriteten av
respondenterna beskriver att de far kompetensutveckling pa, ar genom
utbildningsmojligheter. Bland annat beskriver Nikola att hen fatt mgjlighet att utbilda och
vidareutbilda sig nér hen tagit sig an ett projekt som krivt en sdrskild utbildning som hen
inte haft. Mika beskrev dven att hen endast dr belagd 70% av sin arbetstid och resterande
30% av arbetstiden erbjuder konsultforetaget kompetensutveckling i form av
internutbildningar for att upprétthalla en kompetensutveckling. Som tidigare ndmnts
resonerar Nilsson et al. (2018) for att utbildningsmojligheter har en véardefull betydelse for
individers kompetensutveckling och kan 6ppna upp for nya karridrméjligheter. Genom
utbildningsmojligheter kan de i nya fardigheter och hélla sig uppdaterade inom sitt
expertisomrade vilket underléttar for dem att hantera forédnderliga krav och utmaningar
(Nilsson et al. 2018). Med utgangspunkt i Nilssons et al. fir respondenterna pé sa vis



mdjlighet till kompetensutveckling genom att de genomgér olika utbildningar och dérfor
héller sig aktualiserade.

Som tidigare ndmnts beskriver Tsoukalas (2003) och Kantelius (2012) att konsulten inte far
lika stor mdjlighet till kompetensutveckling som ordinarieanstéllda hos ett kundforetag.
Vidare syftar de till att kompetensutvecklingen som konsulten far kommer inte frén till
exempel internutbildningar utan genom erfarenhet av nya arbetsuppgifter pa
konsultuppdraget. Foljaktligen menar Tsoukalas (2003) pa att konsulten far ett eget ansvar
att kompetensutvecklas fastéin det dven dr arbetsgivarens ansvar (Tsoukalas, 2003). Deras
resonemang skiljer sig fran vart resultat som i stéllet visade att majoriteten av
respondenterna beskriver att de upplever att de far lika stor mdjlighet till
kompetensutveckling hos kundforetaget och hos konsultforetaget. Resultatet som
framkommit frén respondenterna visar pa sa vis att de far mojlighet att utveckla sina
kompetenser genom att de testar pd nya kunduppdrag och genom utbildningar som
konsultforetaget och kundforetaget erbjuder.



6. Sammanfattade slutsatser

[ detta avsnitt presenteras studiens slutsatser frdn resultaten och analys. Nedan besvaras de
respektive forskningsfragorna med hjilp av de sammanfattande slutsatserna.

6.1 Hur upplever IT-konsulter sin anstallningstrygghet?

Niér vi vid denna frigestdllning studerar anstéllningstryggheten utgér vi fran Gallies et al.
(2017) teori om “job tenure insecurity” som avser rédslan att forlora sin anstdllning. Som
Ekl6f (2017) tar upp ér anstdllningstrygghet nagot subjektivt och dérfor dr det viktigt att ha i
atanke att det inte gér att dra generella slutsatser om hur konsulter kénner. Vi presenterar
nedan hur de intervjuade IT-konsulterna stéllde sig till frigan om anstéllningstrygghet och
utifran det har vi gjort vissa antaganden.

Négot gemensamt som framkommit hos de konsulter vi undersokt ar att samtliga
respondenter kénner en trygghet i sin anstéllning till konsultbolagen. Det framgar att
konsulterna véljer denna anstillningstrygghet som de far via en anstéllning hos
konsultbolaget framfor en mer ekonomiskt fordelaktig yrkesform som frilansande konsult.
Tryggheten som de fir av en anstédllning hos ett konsultféretag innebér tryggheten av en
manadslon, socialt stod samt att konsultbolaget tar ansvar 6ver beldggning av uppdrag och
kunder.

Niér vi undersoker den mest centrala fragan i Gallie et al. (2017) teori job tenure insecurity
nédmligen rddslan av att forlora sin anstillning framgick att de intervjuade konsulterna inte
kdnner en réddsla for att forlora sitt arbete eftersom de besitter en sadan efterfragad
kompetens. Tittar vi till konsultens kontext som Gallie et al. (2017) beskriver dr nédvéndigt,
befinner sig IT-konsulten i en kontext dir lagkonjunkturen pd arbetsmarknaden och den
tekniska utvecklingen inte oroar konsulten for att mista sin anstillning. Det beror pa att de
har en efterfragad kompetens pa arbetsmarknaden men det beror dven pé att de har ratt
kompetens i en vérld dir den tekniska utvecklingen &r ett faktum. En annan sammanfattad
insikt &r att kompetensen dr nddvéandig for att konsulten ska uppleva anstillningstrygghet.
Kompetens och erfarenhet kan éven vara en faktor som stéarker tryggheten. Alltsa ér radslan
inte sé stor fOr att bli av med arbetet dd konsulterna alltid vet att deras kompetens ér
efterfrigad pa annat hall. Om deras kompetens ddremot skulle bli inaktuell hade denna
trygghet inte bestatt eftersom att hela affarsidén av konsulttjénsten dr att sédlja sin kompetens
och det &r dven i kompetensen tryggheten ligger.



6.2 Hur upplever IT-konsulter sin anstillningsstatus?

Niér vi studerat hur IT-konsulter upplever fordndringar i deras arbetsinnehdll infor ett nytt
kunduppdrag har vi utgétt fran Gallies et al. (2017) teori om “job status insecurity”, dir
rddslan infor forandringar i arbetsinnehéllet dr en central faktor. Som tidigare ndmnts avser
arbetsinnehallet till exempel sddant som kollegor, arbetsuppgifter, kompetensutveckling och
medbestdmmande (Gallies et al., 2017). Vad som ér viktigt i konsultens arbetsinnehall 4r en
personlig fraga och dérfor har det visat sig att konsulterna virdesitter olika delar infor ett
nytt kunduppdrag.

Sammantaget visar resultatet att IT-konsulter verlag har en positiv instéllning infor
fordndringar 1 deras arbetsinnehall infor ett nytt kunduppdrag. Infor ett nytt kunduppdrag
beskrev konsulterna att de kinner en kdnsla av spanning och forvintan, d4 de ser fram emot
att fa lira kdnna nya kollegor, ta del av varandras idéer och & mojligheten att ldra sig nya
saker. Forberedelsearbetet infor ett nytt kunduppdrag och tydlig information fran
arbetsgivaren framhélls som viktiga faktorer for att undvika oro eller missforstand och i
stdllet underlétta 6vergangen till det nya uppdraget.

Vidare visar resultatet att IT-konsulter inte upplever nadgon oro eller riadsla infor att hantera
nya arbetsuppgifter vid ett nytt kunduppdrag, utan snarare betraktas detta som en spannande
utmaning och naturlig del av konsultrollen. Konsulterna betonar att flexibilitet och
anpassningsformaga dr nddvindiga egenskaper for att trivas och lyckas i konsultyrket. De
uppskattar den frihet de har att sjdlva kunna strukturera sitt arbetsupplidgg och att kunna
disponera sin tid pa ett flexibelt sitt, vilket anses vara en fordel jamfort med mer
traditionella anstdllningsformer.

Som tidigare ndmnts visade resultatet att konsulterna inte var sérskilt oroliga eller rddda infor
fordndringar i sitt arbete, bade géllande att hantera nya arbetsuppgifter och nya kollegor.
Négot som framkommit ur resultatet &r att deras trygghet infor fordndringar mojligen beror pa
deras kontroll i arbetet. Det framkom att respondenterna har egenkontroll 6ver
arbetsutformningen och beslutsfattande kring arbetsuppgifternas utférande och uppliagg.
Kontroll och beslutsfattande dver arbetsuppgifter har visat sig vara en viktig del da deras
huvuduppgift ar att leverera 16sningar. For att konsulten ska kunna leverera utifran sin egen
expertis méste konsulten ges utrymme till befogenhet och expertmakt 6ver sina
arbetsuppgifter. Frihet utmérks dven som en central del i konsultyrket men stiller samtidigt
hoga krav pd prestation och debiterbar tid. For att konsulterna ska klara av dessa krav behover
de dérfor ha kontroll Gver sin arbetssituation. Darigenom kan deras avsaknad av oro infor
fordndringar 1 arbetsinnehallet forklaras genom att deras behov av kontroll redan tillgodoses.

Ett annat behov som visat sig vara en central del for att arbetet som konsult ska fungera ér
kommunikation kring forvantningar. I arbetet som IT-konsult finns det stindigt
forvintningar mellan konsulten och kunden. Det har visat sig vara nédvéandigt att dessa
forvantningar kommuniceras och att det finns en gemensam bild mellan konsulten och
kunden av vad som forvintas. Det géller inte bara forvéntningar om vilka resultat som ska



uppnés utan dven forvantningar om vilken roll konsulten har och huruvida kunden kommer
att spela in i arbetet. Delaktighet har dessutom framkommit som en viktig del for
konsulterna. Konsulterna menar pa att det dr viktigt for dem att kunna paverka sina villkor
men framfor allt vilka uppdrag de ska ta sig an. I delaktighet dr feedback ett aterkommande
dmne som vérderas hogt for deras egen utveckling men ocksa for deras trivsel. I vissa fall
har konsulterna beskrivit en saknad av just feedback och en saknad av att se resultatet av
sina prestationer.

Niér det géller att arbeta med nya kollegor vid ett nytt kunduppdrag betonar konsulterna vikten
av att vara 6ppen for att l4ra kdnna nya ménniskor. De ser det som en mdjlighet att arbeta i
projektliknande former med mindre grupper och att kunna dela och bolla idéer. Distansarbete
kan ddremot utgéra en utmaning nér det kommer till att bygga teamkénsla och tillit till
varandra.

En kinsla som identifierats hos en del konsulter 4r ensamhet och utanférskap. Det finns en
risk som konsult att hen inte far interagera med de andra anstéllda pa kundforetaget och inte
blir en del av foretagsgemenskapen ute hos kund. Att konsulten tenderar att inte kinna sig
inslédppt pd kundforetaget kan forklara att majoriteten av respondenterna svarade att de
kénde svagare tillhorighet till kundforetaget &n konsultféretaget. Det &r inte en sjdlvklarhet
att alla i kundforetaget har en positiv syn pé att det kommer in en konsult och ibland kan
konsulten uppleva att hen inte accepteras fullt ut av de ordinarie anstillda. Nagot som
uppmirksammats bland respondenterna dr vikten av vilken roll man har som konsult i
kundforetaget. Flera konsulter pekar pé hur viktigt det &r att inte bli en “fixare” som har sin
huvuduppgift att 16sa alla kundens problem utan att det faktiskt finns ett aktivt samarbete
mellan kund och konsult.

En ytterligare faktor som visat sig vara en central del for att konsulter ska trivas i arbetet ar
kompetensutveckling. Resultatet visar att konsulterna trivs bast nir de star infor utmaningar
och har mdjlighet att utvecklas i sitt arbete. De ser kompetensutveckling som en
grundldggande faktor for att kunna erbjuda hogkvalitativa tjédnster och halla sig uppdaterade
med arbetsmarknadens krav.



7. Diskussion

I detta slutgiltiga avsnitt diskuterar vi arbetet utifrdn metod, resultat, analys och slutsatser
vi kommit fram till. Hdr diskuteras bland annat hur teori och metod pdverkat vdr studie och
vilket resultat som framkommit av undersékningen. Vi ldgger sedan fram forslag pa vidare
forskning om dmnet och avslutningsvis for vi en diskussion kring vilket arbetsvetenskapligt
bidrag var studie har gett.

7.1 Resultatdiskussion

Sammanfattningsvis visar studien pa att IT-konsulten generellt sett inte upplever en ridsla
av att bli av med sin anstéllning. En viktig aspekt som framkommit i denna kontext &r att
kompetens och erfarenhet dr en forutséttning i tryggheten for konsulten vilket &r en aspekt
som inte Gallie et al. (2017) tar upp som faktor till anstillningstrygghet. Studien visar ocksa
att konsulter generellt sett inte kdnner en oro for forédndringar i deras arbetsinnehall infor ett
nytt uppdrag. Diaremot visar det sig att det finns vissa viktiga behov i arbetsinnehéllet som
kommunikation, delaktighet, kontroll och kompetensutveckling hos konsulter.

Tittar vi till bakgrunden redogor statistikmyndigheten (2022) for att konsulter varit en av de
mest utsatta pd arbetsmarknaden i samband med covid 19-pandemin och Almega (2022)
redogor for att rekrytering av tjdnstepersonal minskar med den skyhodga inflationen. Det
hade kunnat tdnkas skapa en ganska oséker position hos konsulten, men jamfér man med
vad konsulterna faktiskt kdnner kring anstéllningstryggheten i denna studie upplevs
konsulterna som relativt trygga.

En tanke som kan tinkas ha paverkat vart resultat ar att samtliga respondenter 4r seniora
konsulter. Som det framgér i resultatet upplever respondenterna en viss trygghet i sin
senioritet och sin kompetens. Hade man d4 i stéllet undersokt juniora konsulter som kanske
saknar erfarenhet och kompetens hade de kanske upplevt anstéillningstryggheten annorlunda.
Eftersom IT-konsulterna nistan upplevde en resistens mot arbetsmarknadens lagkonjunktur
och IT-utvecklingens utmaningar just pa grund av deras kompetens hade kanske inte en
junior konsult utan bred kompetens stéllt sig likadant i dessa fragor. En annan tanke dr att vi
kanske hade fatt ett annat resultat om vi undersokt frilansande konsulter. Respondenterna i
undersdkningen beskriver att det dr en anstéllningstrygghet i ett vara anstélld hos ett
konsultbolag och att det dven dr dérfor de framfor allt véljer en sddan anstillning i stillet for
en yrkesform som frilansande konsult. Det hade hér varit intressant att gora en jimforelse
mellan IT-konsulter som &r anstéllda av ett konsultforetag med frilansande konsulter vilket
kanske tillbringat andra aspekter. En tillsvidareanstillning hos ett konsultféretag innebér att
konsulten &r skyddad av lagen 1982:80 om anstillningsskydd som syftar till att skydda
arbetstagarens rétt i anstéllningen. Den reglerar primért vad som géller vid anstdllningar,
uppségningar och avskedanden. Hade denna undersokning gjorts dér den anstéllde inte var
skyddad av svensk lag hade kanske inte samma anstéllningstrygghet upplevts.



En utmaning i denna undersdkning har varit att undersoka hur IT-konsulternas upplevelser
kopplat till fordndringar och arbetsinnehdll. Det har ndmligen varit svart for konsulten att ge
en komplett beskrivning av deras upplevelser da konsulten ofta haft olika upplevelser fran
olika uppdrag de haft. Samtidigt har denna rotation av uppdrag varit nddvéndig for att
kunna fa fram kédnslor och upplevelser infor ett nytt uppdrag.

Under intervjuerna valde vi att stdlla ratt oppna fragor kring konsulternas
anstéllningstrygghet och 14t dem beskriva varfor de kénde pa ett visst sétt. Det resulterade i
att vi fick en bakomliggande forklaring till varfor samtliga konsulter kénde sig trygga i alla
olika fragor och olika omréden inom anstéllningstrygghet, namligen deras kompetens. Hade
vi inte gett respondenterna utrymme for resonemang kring svaren hade vi fatt ett ganska
platt svar att konsulterna kdnner sig trygga i alla aspekter och inte fitt en djupare forstielse
till varfor. Att kompetens dr en sa central del 1 just konsulters anstillningstrygghet dr ett
bidrag till nér vi studerat just anstdllningstrygghet, da Gallie et al. (2017) inte tar med detta
som en del i job tenure insecurity. Detta dr ndgot vi anser har lyft var undersdkning da vi fétt
en djupare forstéelse for anstillningstryggheten. Tittar vi tillbaka historiskt sett beskriver
Furusten (2003) att kompetens alltid varit en utmérkande del i konsultyrket. P4 1970-talet
var kompetens till och med en storre integrerad del av konsultarbetet dér forskning och
akademin kombinerades i konsultyrket (Furusten, 2003). Med tanke pé konsultens historia
kanske det inte 4r sd forvanande att kompetensen bade utgor en typ av trygghet men ocksa
en del av konsultens yrkesidentitet.

7.2 Reflektion

Aven om en kvalitativ metod i form av intervjuer underlittat for att vi kunnat f3 en djupare
forstaelse for konsulters upplevelser, si hade ett komplement med en fallstudie mojliggjort
att vi kunnat fa en storre insikt for minniskors livsvéirldar och sociala sammanhang. Att
anvénda en fallstudie &r &ven relativt vanligt inom det hermeneutiska forhallningssittet, och
med tanke pé att vi anvénder oss av det forhdllningssattet hade det kunnat vara lampligt att
komplettera med den metoden. Som tidigare ndmnts utgar studien fran en abduktiv
forstaelseansats som integrerar bdde tidigare forskning och empiriskt material. Hade vi
istdllet valt en annan forstielseansats hade resultatet mojligen sett annorlunda ut. Kanske
hade vi istillet fatt fram att konsulter varit mer otrygga om man endast utgatt fran vad
tidigare forskning sdger om konsulters trygghet i forhallande till nuldget pa
arbetsmarknaden. Detta med tanke pd att vi sett antydningar pa att tidigare forskning om
konsulters anstéllningstrygghet och vart empiriska material skiljt sig delvis i1 vissa aspekter.
En mojlig forklaring till detta kan vara att IT-konsultbranschen dr under snabbvéxande
utveckling och darfor hinner kanske inte den litterdra forskningen uppdateras i takt med
denna utveckling.

En insikt vi fatt ar att hur vi tolkat Gallies et al. teori (2017) gillande “’tenure insecurity” och
”’job status insecurity” har satt spar for hur utfallet av var undersékning blivit. Vi har tolkat
teorin med vara 6gon och hade nadgon annan tolkat teorin hade de kanske fétt andra insikter
och tagit ut andra delar av teorin som vi inte gjort. Vi dr darfér medvetna om att var tolkning



inte ger en fullstandigt objektiv bild av teorin utan véra tolkningar préaglas av vara tidigare
erfarenheter. Vi har darfor noggrant reflekterat 6ver detta innan vi bdrjade anvédnda oss av
teorin for att kunna forhalla oss sé objektivt som mojligt och minimera risken for
subjektivitet.

7.3 Arbetsvetenskapligt bidrag

Studien bidrar till kunskap om konsulters trygghet i sin anstéllning och upplevelser av
konsultrollen. Studien presenterar hur konsulterna kidnner infor ett nytt uppdrag gillande
fordndringar 1 deras arbetsinnehall. Var studie bidrar med en forstéelse for vilka behov
konsulter har 1 sitt arbete. Ett annat bidrag &r att nir man tittar pé anstéllningstrygghet hos
konsulter boér man dven véga in tryggheten de fér av sin kompetens eftersom hela konsultens
sdljbarhet gér ut pé att de har en efterfrigad kompetens vilket skapar en trygghet. I
sOkningen av tidigare forskning fann vi en del forskning kring &mnet konsulter men vi fann
samtidigt information om en ny rddande osédkerhet pa arbetsmarknaden. Detta resulterade i
att vi sag ett behov av att undersdka om konsulters trygghet blivit forsdmrad i dagens
samhille. Aven om vér studie inte kan generera ett representativt resultat for alla konsulters
upplevelser, s& ger den en inblick 1 hur konsulter stéller sig till arbetsmarknaden idag. Vér
studie har pa s vis bidragit till en mer uppdaterad bild av konsulters anstdllningstrygghet
men dven vad som &r viktigt for dem i arbetsinnehallet.

7.4 Vidare forskning

Da Almega (2016) visar pa att foretag 1 storre utstrdckning véljer att hyra in expertis och
konsultbranschen okar, tror vi att det blir mer och mer aktuellt att forska kring yrkesformer
som konsulter. Var studie undersoker endast konsulter anstéllda av ett konsultbolag. For
framtida forskning skulle dven frilansande konsulter kunna studeras da det &r en form som
ingdr 1 den hér vixande branschen. For att fa en bredare och nyanserad forstaelse for
anstéllningstrygghet i konsultbranschen hade det varit givande att 4ven undersoka frilansare
eftersom egenforetagande konsulter inte fir samma skydd av Lag (1982:80) om
anstéllningsskydd och frén ett konsultforetag. I vir avgransning framgar det att studien ar
gjord pa konsulters arbetsliv i Sverige. Vidare forskning skulle kunna inkludera konsulter
fran andra lander for att undersoka dels vilka upplevelser de har att arbeta som konsult men
dven hur de upplever anstillningstryggheten. Med tanke pé att anstdllda i Sverige som
tidigare ndmnt har en skyddande lag for anstdllda ndmligen Lag (1982:80) om
anstéllningsskydd hade det varit intressant att jamfor med andra ldnder som inte har denna
lag.

Nér vi studerade IT-konsulterna var vi ute efter konsulternas upplevelser och utgick darfor
endast fran konsultens perspektiv. For att fa en mer omfattande bild och andra perspektiv
hade ett forslag pd vidare forskning varit att undersoka konsultbyraernas perspektiv.
Konsultbyrderna som mojligtvis har en 6verblick over ett storre antal konsulter kanske ser
andra aspekter eller inslag som kunnat bidra till forskningen.
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Bilaga 1. Informationsbrev

Du tillfragas om att delta i studien om IT-konsulters upplevelser kring deras
anstéllningsform. Studien syftar till att undersdka hur IT-konsulter upplever deras
anstéllningstrygghet i relation till den rddande arbetsmarknaden.

Studien utfors som en del i1 var utbildning, inom vetenskapligt arbete vid Akademin for
Arbetsvetenskap vid Hogskolan i Halmstad. Ansvarig lirare ir Klara Oberg
klara.oberg@hh.se

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i
dataskyddsforordningen. Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt och du kan nir som helst
aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett dterkallande paverkar dock inte den
behandling som skett innan dterkallandet. Du kan ocksa ndr som helst begédra att f4 en kopia
av dina personuppgifter. Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjénsten Office
365 fran Microsoft, som Hogskolan har ett personuppgiftsbitrddesavtal med. Obehoriga
kommer inte att ha tillgang till dina personuppgifter.

Var handledare och examinator kommer endast att fa tillgang till avidentifierade
personuppgifter/sammanfattade resultat frén studien. Dina personuppgifter som kommer att
behandlas dr: namn och e-postadress.

Dina personuppgifter och data kommer att raderas nér examensarbetet dr godként.

Personuppgiftsansvarig for studien dr Hogskolan i Halmstad, som nas via registrator(@hh.se
eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur Hégskolan hanterar personuppgifter, och dina

rittigheter utifrdn dataskyddsforordningen, finns pd www.hh.se/dataskydd. Har du fragor
kan du ocksé kontakta Hogskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via
dataskydd@hbh.se.

Den fardigstéllda uppsatsen kommer att publiceras pd DIVA och finnas tillginglig digitalt pa
DIVA portalen http://www.diva-portal.se/

Med vénlig hélsning,
Hanna & Madeleine

Vetenskapligt arbete 1 Arbetsvetenskap
Hogskolan 1 Halmstad



Bilaga 2. Samtyckesbrev

Information till dig som ska delta i en undersokning som genomfors av en
student under utbildning

Du tillfrdgas om att delta i studien ”En kvalitativ studie om upplevelser av konsultrollen och

anstéllningstrygghet”.

Studien syftar till att undersoka IT konsulters anstéllningstrygghet och anstdllningsstatus och
utfors som en del i vér utbildning, inom Organisering och ledning av arbete och valfard
inriktning arbetsvetenskap vid akademin {for Hélsa och vilfard vid Hogskolan i Halmstad.
Ansvarig lirare ir Klara Oberg, klara.oberg@hh.se

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i
dataskyddsforordningen. Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt och du kan nir som helst
aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett dterkallande paverkar dock inte den behandling
som skett innan aterkallandet. Du kan ocksé nér som helst begéra att fa en kopia av dina
personuppgifter.

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjansten Office 365 frdn Microsoft, som
Hogskolan har ett personuppgiftsbitridesavtal med. Obehoriga kommer inte att ha tillgang till
dina personuppgifter.

Dina personuppgifter kommer att raderas ndr examensarbetet dr godkant.

Personuppgiftsansvarig for studien dr Hogskolan 1 Halmstad, som nés via registrator@hh.se
eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur Hégskolan hanterar personuppgifter, och dina
rittigheter utifrdn dataskyddsforordningen, finns pd www.hh.se/dataskydd. Har du fragor kan
du ocksé kontakta Hogskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hbh.se.

Den féardigstéllda uppsatsen kommer att publiceras pd DIVA och finnas tillginglig digitalt pa
DIVA portalen_http://www.diva-portal.se/

Med vénlig hélsning

Hanna Palmsten & Madeleine Barthelemy
Arbetsvetenskap (61-90), 30hp. Akademin for Hilsa och Valfird
Hogskolan 1 Halmstad



Samtycke till deltagande i studien “En kvalitativ studie om upplevelser av
konsultrollen och anstillningstrygghet”

Jag har fitt information om studien En kvalitativ studie om upplevelser av konsultrollen och
anstdllningstrygghet och accepterar att delta.

Jag har fétt information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att behandlas
konfidentiellt, pa ett sddant sitt att min identitet inte kommer att avsldjas for obehoriga.

Jag dr medveten om att min medverkan ir helt frivillig och att jag nir som helst och utan
ndrmare forklaring kan avbryta mitt deltagande.

Underskrift

Ort och datum



Bilaga 3. Intervjuguide

Hej, vara namn dr Madeleine Barthelemy och Hanna Palmsten. Vi vill bara borja med att
tacka dig for att du vill delta som intervjupersoner i var undersokning.

Vi studerar programmet arbetsvetenskap pd Hogskolan i Halmstad och skriver vért
examensarbete. Studien syftar till att undersoka it-konsulters upplevelser kring
anstéllningstrygghet i relation till den rddande arbetsmarknaden.

Innan vi pébérjar intervjun vill vi informera om att intervjun kommer att spelas in for
transkribering med ditt samtycke och kommer enbart anvidndas i detta forskningssyfte.
All insamlad information kommer att behandlas konfidentiellt genom att ditt namn forblir
helt anonymt for att skydda din identitet. Materialet kommer sedan att kasseras.

Innan vi pabdrjar intervjun behover vi fa godkdnnande genom ditt samtycke:

e Samtycker du till att delta i denna intervju?

e Samtycker du till att vi kommer att spela in intervjun?

Intervjufragor:

Job tenure insecurity

o (Vilket konsultbolag jobbar du pé nu i dagsldget? Hur ldnge har du jobbat dér? )
o Hur ldnge har du jobbat som konsult?

e Vad var det som lockade till att borja jobba som konsult?

o Hur upplever du det &r att jobba i IT-branschen?

o Vilka fordelar och nackdelar ser du med att jobba som konsult?

o Varfor véljer du att vara anstilld av ett konsultbolag i stéllet for att vara
frilansande konsult?

e Har du en provisionsbaserad 16n eller en fast 16n oberoende av din beldggning i
uppdrag? Tycker du denna 16neform &r betryggande eller dr det svart att forhélla
sig till en provisionsbaserad 16n?

e Hur ser l6neformen ut mellan uppdragen nir du inte varit belagd? Om du inte
skulle bli uthyrd pa ett halvar, vad skulle di hinda?

o Rapporterar du in dina timmar sjélv?

o Tinker du ibland pé att dina arbetstimmar kostar pengar?



Arbetsmarknaden (tenure) och (prekariatet)

o Arbetsmarknaden befinner sig i en rddande lagkonjunktur, hur kdnner du infor detta?

e Kan du kinna en oro infor att bli av med ditt arbete 1 framtiden? Vill du
berétta varfor?

o Hur ser du pé att kunna uppritthélla en yrkesspecialisering i ett skiftande
konsultyrke?

Kompetens

o Kinner du att du fér lika stor mdjlighet till kompetensutveckling som
ordinarie personal pd kundforetaget?

o Skulle du séga att kompetens och kompetensutveckling &r en tryggande faktor for
att vara attraktiv i kunduppdrag och pa arbetsmarknaden? I sé fall varfor/hur?

o Far du ndgon stdttning och mojligheter att utveckla dina kompetenser? Pa vilket
satt? (kundforetaget eller konsultforetaget?

o Med tanke pd att Al-utvecklingen dr i standig utveckling, hur kénner du for
din position pa arbetsmarknaden? Vill du utveckla pa vilket sétt?

Job status insecurity

e Vad ir viktigt for dig i ditt arbete? (foljdfraga) - hur gar kénslorna infor ett
nytt uppdrag med nya (kollegor, chef, arbetsuppgifter, arbetsmilj6)?
Finns det ndgon sérskild aspekt som kan skapa missnéje eller rddsla hos dig vid

ett nytt uppdrag?

Hur gér tankarna inf6r en ny arbetssituation vid ett nytt uppdrag?

Hur kénner du infor att hantera nya arbetsuppgifter vid ett nytt kunduppdrag?

Vilka olika upplevelser har du av att jobba med nya kollegor vid ett
nytt kunduppdrag?

Synen pd den frammande konsulten

Hur har du upplevt synen pa dig som kommit in som konsult av kundforetaget
och medarbetarna som du varit i kontakt med?

Hur ser din tillit ut till kundforetaget och konsultféretaget? Vilken av
organisationerna ger dig starkast trygghet?

Att komma in som ny i ett uppdrag, har du ndgon gang ként att du inte haft samma
tillhorighet som de andra fastanstéllda? Kan du sdtta ord pé kénslan att vara
anstélld pa ett uppdrag samtidigt som du inte dr fastanstélld.

Har du ndgon ging upplevt att vissa haft svarare att acceptera att du som konsult
kommit in hos kundféretaget? (Vilka (chef eller kollegor? Vad tror du det berott
pa (prestige, rutiner, maktordning)?

Kan du beskriva en situation nér det skett och hur det kdndes?

Olika arbetsplatser har olika kulturer med olika normer och vérderingar, hur skulle
du sdga att det varit att komma till en ny arbetsplats med frimmande normer och
vérderingar? Har det varit en utmaning att anpassa dig till dem?



Kontroll och kommunikation

o Hur ser makten/egenkontrollen ut i din arbetssituation? (Har du mojlighet till
beslutsfattande dver hur arbetsuppgifterna ska utféras och autonomi dver
arbetet?)

o Pa vilket sétt kéinner du att du har frihet 6ver ditt arbete och i din arbetstid?

o Kaénner du att ditt arbete dr stimulerande? (empowerment) (Nir vi menar
stimulerande syftar till att det finns egenskaper i1 arbetet som medfor att arbetet blir
intressant, att det finns mojligheter till ldrande, att arbetet 4r omvéxlande och att
individen kan anvénda sig kompetens.)

o Pé vilket sétt kdnner du att du far stod och feedback for att hantera kraven pa dig
som konsult?

o Ar kommunikation mellan dig och din uppdragsgivare viktigt? P4 vilket sitt och
1 vilka sammanhang?

e Infor ett nytt konsultuppdrag, vad tar du och din nya arbetsgivare upp
1 kommunikationen infor det nya uppdraget hos dem?

e Har ni gétt igenom vilka férvéntningar som finns pé varandra i starten? - Skulle
du sdga att det &r centralt for dig?

o Hur kénner du att det &r: att leva upp till forvantningarna som kundforetaget har
pa dig? Kan du kiinna att det 4r en stress att inte leva upp till férvéntningarna?

o Kinner du att forvantningsbilden dr hogre pd dig som konsult &n en anstélld?

 Vilken roll spelar kommunikation i konsultyrket? Vilka sammanhang
ar kommunikation viktigt?

o Ar det viktigt for dig att kunna ha kontroll ver ditt arbete for att motverka stress?
Pa vilket sétt dr det viktigt for dig?

o Har du mojlighet att paverka vilka uppdrag du ska borja pd? Eller kan du kénna att
du saknar kontroll nér du ska byta uppdrag?

e Med tanke pd att du som konsult rapporterar dina timmar, upplever du att det
ibland att det ar svart att hinna med att bli klar med dina arbetsuppgifter under
arbetstid?

o Hinder det att du far jobba dver for att hinna bli klar med ditt arbete? Attesterar
du detta som overtid eller har du gjort utan dvertidsersittning?

e Om du inte har hunnit bli klar med ditt arbete 1 tid, hur har det tagits emot av din
chef da? vad vill vi &t hér?

o Kinner du att det dr néstintill en norm att du behover vara flexibel och
anpassningsbar med tanke pa din konsultroll?

o Har du ndgon ging haft tankar om utbytbarhet i konsultrollen?

o Kinner du att du méste prestera for att inte vara utbytbar?

Delaktighet
o Pa vilket sétt ar du delaktig i utformningen av din arbetssituation och arbetsvillkor?



Konsultbolag
o Hur stottar ditt konsultbolag dig?
Vilken roll spelar socialt stod for dig?

Kénner du en starkare tillhorighet med konsultbolaget eller med kundforetaget?

Slutligen: Vad ér viktigt for dig for att du ska trivas i ditt arbete?

Och vad ar viktigt for att du ska trivas i rollen som konsult?

IT-konsultbranschen:

o Finns det nigra utmaningar med att jobba som IT-konsult? Vilka i sa fall?

e Hur tror du jobbmgjligheterna ser ut for IT-konsulter inom IT-branschen?



